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Sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan, maka apabila kamu telah (dari suatu urusan) 

tetaplah bekerja keras (untuk urusan yang lain) 

 

-Q.S Al-Insyirah : 6-7- 

 

Orang lain gak akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita, yang mereka ingin tahu hanya 

bagian succes stories. Berjuanglah untuk diri sendiri walaupun gak ada yang tepuk tangan. Kelak 

diri kita di masa depan akan sangat bangga dengan apa yang kita perjuangkan hari ini. 
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ABSTRAK 

 

Febrianti, Rahma Nadia., 2024. SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

dan Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement Dengan Lingkungan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening”  

Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, M.M 

Kata Kunci : Kepemimpinan Transformasional, Pengembangan Karir, Employee Engagement, 

Lingkungan Kerja 

 

Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement pegawai BBPPMPV BOE Malang, serta 

peran mediasi Lingkungan Kerja terhadap Kepemimpinan Transformasional dan Pengembangan 

Karir terhadap Employee Engagement pegawai. Keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan, 

atau organisasi bergantung pada bagaimana para pegawainya menjalankan tugas dan tanggung 

jawab mereka, kehadiran sumber daya manusia dalam organisasi sangat penting dan vital bagi 

organisasi untuk mencapai visi perusahaan. 

Penelitian ini dilakukan dengan teknik kuantitatif, dan analisis eksplanatori digunakan untuk 

menganalisis data yang telah terkumpul. Sasaran penelitian ini adalah pegawai BBPPMPV BOE 

Kota Malang. Total populasi dalam penelitian ini adalah 225 pegawai. Sampling yang digunakan 

adalah simple random sampling untuk mengambil sampel  dan smartPLS 4.0 digunakan untuk 

memproses data yang terkumpul. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak 

berpengaruh terhadap Employee Engagement, Pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap 

Employee Engagement, Kepemimpinan Transformasional dan Pengembangan Karir berpengaruh 

signifikan terhadap Lingkungan Kerja, Lingkungan Kerja mampu memediasi pengaruh gaya 

kepemimpinan transformasional terhadap Employee Engagement, serta Lingkungan Kerja mampu 

memediasi pengaruh Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement 
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ABSTRACT 

 

Febrianti, Rahma Nadia, 2024. THESIS. Title: “The Effect of Transformational Leadership and 

Career Development on Employee Engagement with Work Environment as an Intervening 

Variable” 

Advisor      : Ryan Basith Fasih Khan, M.M 

Keywords : Transformational Leadership, Career Development, Employee Engagement, Work 

Environment 

 

This study aims to determine the effect of Transformational Leadership and Career Development 

on Employee Engagement of BBPPMPV BOE Malang employees, as well as the mediating role 

of Work Environment on Transformational Leadership and Career Development on Employee 

Engagement of employees. The success or failure of a company, or organisation depends on how 

its employees carry out their duties and responsibilities, the presence of human resources in the 

organisation is very important and vital for the organisation to achieve the company's vision. 

This research was conducted using quantitative techniques, and explanatory analysis was used to 

analyse the data that had been collected. The target of this research is the employees of BBPPMPV 

BOE Malang City. The total population in this study was 225 employees. Sampling used is simple 

random sampling to take samples and smartPLS 4.0 is used to process the collected data. 

The results of this study indicate that transformational leadership style has no effect on Employee 

Engagement, Career Development has no effect on Employee Engagement, Transformational 

Leadership and Career Development have a significant effect on Work Environment, Work 

Environment is able to mediate the effect of transformational leadership style on Employee 

Engagement, and Work Environment is able to mediate the effect of Career Development on 

Employee Engagement. 
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 ملخص

. دراسة مقرر دراسي. العنوان: ”تأثير القيادة التحويلية2024فيبريانتي، رحمة نادية،   

  “والتطوير الوظيفي على مشاركة الموظفين مع بيئة العمل كمتغير متدخل

 المشرف: ريان باسيث فصيح خان، ماجستير 

 الكلمات المفتاحية : القيادة التحويلية، التطوير الوظيفي، التطوير الوظيفي، مشاركة الموظفين، بيئة العمل

 

تهدف هذه الدراسة إلى تحديد تأثير القيادة التحويلية والتطوير الوظيفي على مشاركة الموظفين من موظفي  BBPPMPV BOE Malang وكذلك ،
م موظفيها وسيط لبيئة العمل على القيادة التحويلية والتطوير الوظيفي على مشاركة الموظفين. يعتمد نجاح أو فشل أي شركة أو مؤسسة على كيفية قياالدور ال

م ومسؤولياتهم، فوجود الموارد البشرية في المؤسسة مهم جدًا وحيوي للمؤسسة لتحقيق رؤية الشركةبواجباته . 

ظفو شركةتم إجراء هذا البحث باستخدام التقنيات الكمية، واستخدم التحليل التفسيري لتحليل البيانات التي تم جمعها. الهدف من هذا البحث هو مو   
BBPPMPV BOE Malang City.  موظفًا. أخذ العينات المستخدمة هو أخذ عينات  225بلغ إجمالي عدد السكان في هذه الدراسة

لمعالجة البيانات التي تم جمعها 4.0عشوائية بسيطة لأخذ العينات، واستخدم برنامج سمارت بليس  . 

لى مشاركة الموظفين، تشير نتائج هذه الدراسة إلى أن أسلوب القيادة التحويلية ليس له أي تأثير على مشاركة الموظفين، وأن التطوير الوظيفي ليس له تأثير ع
ة  التحويلية على مشارك وأن القيادة التحويلية والتطوير الوظيفي لهما تأثير كبير على بيئة العمل، وأن بيئة العمل قادرة على التوسط في تأثير أسلوب القيادة

 .الموظفين، وأن بيئة العمل قادرة على التوسط في تأثير التطوير الوظيفي على مشاركة الموظفين
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pada era yang sangat kompetitif dan dinamis seperti saat ini, organisasi perlu 

menjaga agar pegawai mereka tetap berdedikasi, berkomitmen, dan terlibat sepenuh hati 

dalam pekerjaan mereka. Sehingga berbagai cara ditempuh perusahaan untuk bertahan dan 

mengembangkan organisasinya, Keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan, atau 

organisasi bergantung pada bagaimana para pegawainya menjalankan tugas dan tanggung 

jawab mereka. SDM tidak hanya berperan sebagai faktor pendukung, tetapi telah menjadi 

aset perusahaan yang berkontribusi signifikan dalam mencapai tujuan perusahaan 

(Ariawaty, 2019) 

Kehadiran sumber daya manusia dalam organisasi sangat penting dan vital bagi 

organisasi untuk mencapai visi perusahaan, diperlukan individu-individu berkualitas dan 

berintegritas yang dapat memenuhi tanggung jawab mereka (Fridawati & Nugrohoseno, 

2021) Selain itu, kualitas sumber daya manusia akan menjadi faktor penentu bagi masa 

depan perusahaan dalam persaingan era digitalisasi yang sedang berlangsung saat 

ini.(Sutrisno, 2009). Keberhasilan suatu perusahaan dapat terwujud ketika pegawai 

menunjukkan tingkat keterikatan yang tinggi terhadap organisasi. Kesuksesan tidak 

muncul secara instan, melainkan memerlukan analisis yang teliti dan evaluasi mendalam 

untuk mengidentifikasi solusi terhadap berbagai permasalahan internal perusahaan. 

Namun, di banyak perusahaan, isu yang kerap muncul adalah terkait dengan sumber 

daya manusia yaitu employee engagement atau keterikatan pegawai. Work engagement 

menjadi kontributor penting dalam suatu perusahaan. Menurut (Angelia & Astiti, 2020) 

Work engagement timbul ketika pegawai memiliki komitmen untuk melaksanakan 

pekerjaan sebaik mungkin dan merasa terdorong untuk melakukan sesuatu melebihi dari 

tanggung jawab yang ditugaskan kepadanya. Dewanto (2016) mengemukakan bahwa 

mencapai tujuan organisasi memerlukan pegawai yang berkomitmen untuk memberikan 

kemampuan terbaik mereka dan memiliki pemahaman yang mendalam tentang tujuan 

peran mereka dalam organisasi. Hal tersebut menandakan bahwa seorang pegawai dapat 

merasa engaged apabila sudah terikat secara fisik dan emosional dengan perannya di 

tempat kerja (Kahn, 1990). Sehingga ini akan membantu pegawai merasa bahwa pekerjaan 
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mereka memiliki makna yang lebih dalam dan bahwa mereka adalah bagian penting dari 

pencapaian visi perusahaan. Dapat diketahui bahwa employee engangement bisa 

dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya adalah kepemimpinan, pengembangan karir 

dan lingkungan kerja ( Anitha, 2014)  

Ikatan antara pemimpin dan pegawai merupakan elemen penting untuk melibatkan 

pegawai (Osborne & Hammoud, 2017). perusahaan tidak bisa sukses tanpa kepemimpinan 

yang terampil, dan tanpa mendorong motivasi tinggi pada pegawai dan membangun 

keterikatan dengan pegawai. Pengalaman menunjukkan bahwa kepemimpinan dan 

motivasi saling mendukung, dimana bawahan yang paling termotivasi memiliki 

kepemimpinan yang paling termotivasi dan sebaliknya (Saputro, 2021) 

Disebutkan oleh (Apoi dan Latip, 2019 dalam (Saputro, 2021) bahwa 

Kepemimpinan transformasional dapat memperluas dan mempromosikan motivasi, 

kecerdasan, kedewasaan dan rasa harga diri. Kepemimpinan transformasional memiliki 

kemampuan untuk memandu pegawai dalam mencapai tujuan perusahaan. Salah satu 

karakteristik utama kepemimpinan transformasional adalah memotivasi pegawai untuk 

berpikir kreatif dan berinovasi. Selain itu, tingkat perhatian pemimpin terhadap kebutuhan 

individu pegawai juga memengaruhi bagaimana kebutuhan tersebut dapat dipenuhi (Bass, 

1997). 

Penelitian terkait kepemimpinan transformasional terhadap employee 

engangement telah dilakukan sebelumnya oleh (Sisdiyanto, 2021) yang menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional mempunyai hubungan positif dengan employee 

engangement. Hal ini juga didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mardiana & 

Sudiarditha, 2019) dan (Sirait, 2020) yang menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang 

signifikan antara kepemimpinan transfomasional terhadap employee engagement yang 

artinya semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka cenderung meningkatkan 

Employee Engagement pegawai. Adapun menurut penelitian yang dilakukan oleh (Mansor 

et al., 2017) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement. 

Selain kepemimpinan transformasional, faktor yang bisa mempengaruhi employee 

engangement yaitu pengembangan karir, yang dimana pegawai akan terikat jika 

perusahaan dapat memberikan dukungan dalam pengembangan karir pegawai. Salah satu 
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bentuk dukungan dari perusahaan tersebut adalah melalui sistem pengembangan karir 

(Indryani & Ardana, 2022). Pengembangan karir adalah sebuah proses yang berkelanjutan 

dari seorang individu melalui rangkaian tingkatan yang dirancang secara formal oleh 

organisasi atau perusahaan memiliki fokus untuk mengembangkan sumber daya manusia 

dalam memenuhi kebutuhan organisasi (Dayona & Rinawati, 2016).  

Penelitian terkait pengembangan karir terahadap employee engangement telah 

dilakukan sebelumnya oleh (Farida, 2021) yang mengemukakan bahwa pengembangan 

karir memberikan pengaruh yang positif terhadap employee engagement yang artinya 

semakin baik pengembangan karir yang diterapkan perusahaan maka akan semakin 

meningkatkan employee engagement. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang 

dilakukan oleh (Veriyanti & Nurhayati, 2022) yang menjelaskan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh positif terhadap employee engagement, yang mengimplikasikan bahwa 

jika pengembangan karir meningkat, maka akan terjadi peningkatan pada employee 

engagement pegawai. Sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya pengembangan karir 

bagi pegawai juga penting dalam meningkatkan prestasi kerja dan untuk menyesuaikan diri 

dengan lingkungan kerja yang selalu berubah-ubah. Namun lain halnya dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Amalia & Hadi, 2019) yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

tidak berpengaruh signifikan terhadap work engagement. 

Selain itu organisasi yang menyediakan tempat kerja yang aman secara psikologis 

dapat meningkatkan keterlibatan pegawai (Markos, 2010). Lingkungan kerja meliputi 

seluruh elemen yang ada di sekitar pegawai, baik itu berupa hal fisik maupun nonfisik 

(Sedarmayanti, 2009). Lingkungan kerja ialah tempat tenaga kerja melakukan aktivitasnya, 

yang bisa berdampak positif serta negatif untuk tenaga kerja dalam menggapai hasil 

mereka. (Razak et al., 2016) mengungkapkan bahwa ketika kondisi lingkungan kerja dirasa 

cukup kondusif dan memadai maka produktivitas pegawai meningkat, tingkat stress dan 

konflik akan berkurang, kepuasan kerja meningkat, meningkatkan komitmen di antara 

pegawai serta pegawai akan lebih terikat dengan pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Junengsih et al., 2022) yang menyatakan lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap employee engagement. Hal ini 

berarti bahwa ketika lingkungan pekerja naik maka employee engagement juga akan naik, 

begitu se-baliknya. Selain itu juga penelitian yang dilakukan oleh (Firnanda & Wijayati, 
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2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja berdampak positif dan signifikan terhadap 

employee engagement karyawan PT. Pesona Arnos Beton, yaitu kondisi lingkungan kerja 

sudah cukup baik di mana hubungan antar karyawan berlangsung dengan baik dan 

harmonis begitu pula dengan hubungan dengan atasan.  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mohanty & Arunprasad, 

2020) hasil penelitiannya mengemukakan bahwa lingkungan kepercayaan di antara 

pegawai sama pentingnya dengan pembentukan budaya organisasi yang mendukung yang 

mendukung keterlibatan pegawai. Adapun penelitian yang dilakukan oleh (Dumalang & 

Tanuwijaya, 2023) dan (Kamanja et al., 2019) mengungkapkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap employee engagement.  

Didapatkan juga dari penelitian yang dilakukan oleh (Chindy Claudia Rambu 

Rauna et al., 2023) mengemukakan bahwa data internal BBPMPPV BOE Malang 

menunjukkan  kinerja para pegawai selama dua tahun terakhir, masih belum memenuhi 

target yang ditetapkan. Diketahui hal ini disebabkan oleh waktu kerja yang terdapat di 

BBPPMPV BOE Malang yang berlaku bergilir pada hari yang berbeda-beda, dengan jam 

operasional departemen mulai pukul 08.00  hingga 15.30.  

Kebijakan perubahan pada jam kerja ini dikatakan berdampak pada kinerja 

organisasi. Tentunya hal ini harus diperbaiki agar organisasi bisa mencapai tujuan dengan 

baik, seperti penelitian yang dilakukan oleh (Ardiansyah & Artadita, 2021) mengatakan 

bahwa semakin meningkatnya keterlibatan pegawai maka akan diikuti dengan peningkatan 

pada Kinerja Pegawai 

Adapun fenomena yang terjadi di BBPPMPV BOE Malang diperkirakan adanya 

penurunan kinerja pegawai dilihat dari adanya penurunan absensi pegawai tiap bulannya 

seperti yang ditunjukan pada tabel rekap absensi pegawai yang terhitung dari bulan Juli 

2023 sampai Agustus 2023, sehingga membuat kinerja organisasi sedikit terhambat karena 

tugas-tugas dari para pegawai yang mengalami kelambatan akibat dari absensi tersebut. 
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Grafik 1. 1 

Rekap Absensi Pegawai BBPPMPV BOE Malang 

 

Sumber : BBPPMPV BOE Malang, 2023 

 

Dari grafik di atas juga dapat menggambarkan bahwa terdapat masalah terkait 

dedikasi pegawai yang mengalami penurunan. (Li et al., 2021) menegaskan bahwa 

employee engagement pada umumnya adalah keadaan emosi yang selalu berpikir secara 

positif, senantiasa bekerja dalam peran yang tinggi dan dicirikan dengan adanya semangat, 

dedikasi serta penyerapan di dalam pekerjaan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai 

yang sangat terlibat serta memiliki tingkat dedikasi yang tinggi cenderung lebih termotivasi 

untuk hadir dan berpartisipasi aktif dalam pekerjaan mereka. Hal ini membuktikan bahwa 

terdapat masalah terkait employee engangement pegawai yang ditunjukkan dengan masih 

rendahnya dedikasi pegawai yang ditunjukkan melalui rekap absensi pegawai. 

Selain itu berdasarkan hasil wawancara dari beberapa pegawai (10/11/2023: 09.35 

WIB) diketahui bahwa lingkungan kerja yang terdapat di BBPPMPV BOE Malang terdapat 

beberapa bagian atau devisi kurang aman dan nyaman, karena pada lokasi tersebut banyak 

terdapat mesin-mesin yang suara bisingnya mengganggu pegawai dalam bekerja dan 

banyak orang asing karena lembaga tersebut sebagai tempat pelatihan jadi pegawai merasa 

kurang nyaman karena kehadiran orang asing tersebut. Pekerjaan yang kurang nyaman 
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membuat terganggunya aktivitas sehari-hari para pegawai. Dengan adanya hal tersebut 

yang terjadi di lingkungan kerja membuat pegawai terhambat dalam melakukan tugasnya. 

Sehingga berdasarkan latar belakang tersebut peneliti tertarik untuk mengangkat 

sebuah penelitian yang berjudul “PENGARUH KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP 

EMPLOYEE ENGANGEMENT DENGAN LINGKUNGAN KERJA SEBAGAI 

VARIABEL INTERVENING (STUDI PADA PEGAWAI BBPPMPV BOE 

MALANG)” 

 

1.2 Rumusan Masalah  

Dilihat dari latar belakang yang telah dijabarkan sebelumnya maka dapat disusun 

rumusan masalah dalam penelitian ini, yakni sebagai berikut : 

1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap employee engagement? 

2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap employee engagement? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap employee engagement? 

4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap lingkungan kerja? 

5. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap lingkungan kerja? 

6. Apakah kepemimpinan transformasional dapat dimediasi lingkungan kerja terhadap 

employee engagement? 

7. Apakah pengembangan karir dapat dimediasi lingkungan kerja terhadap employee 

engagement? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

employee engagement 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap employee 

engagement 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap employee 

engagement 
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4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap 

lingkungan kerja 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap lingkungan 

kerja 

6. Untuk menguji dan menganalisis apakah kepemimpinan transformasional dapat 

dimediasi lingkungan kerja terhadap employee engagement 

7. Untuk menguji dan menganalisis apakah pengembangan karir dapat dimediasi 

lingkungan kerja terhadap employee engagement 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

1. Bagi Praktisi 

Diharapkan dengan dilakukannya penelitian ini dapat bermanfaat sebagai bahan 

pertimbangan dan masukan pemikiran serta alternatif dalam memecahkan 

permasalahan di dalam organisasi dan memberi pengetahuan serta informasi mengenai 

apa saja hal-hal yang dapat mempengaruhi serta meningkatkan employee engangement 

pegawai. 

 

2. Bagi Peneliti  

Diharapkan penelitian ini dapat menambahkan informasi serta ilmu pengetahuan serta 

output dari penelitian yang dilakukan ini sebagai salah satu syarat kelulusan strata satu 

di fakultas ekonomi dan dapat melengkapi bekal untuk bekerja nantinya. 

 

3. Bagi Perusahaan 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai referensi dalam melihat employee engangement 

yang ada didalam organisasi serta tingkat employee engagement pegawai dengan 

organisasi 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Dan 

Pengembangan Karir Terhadap Employee Engangement Dengan Lingkungan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening”, tidak terlepas dari penelitian terdahulu yang menjadi 

referensi dalam melakukan penelitian ini 

Berikut penelitian terdahulu yang digunakan sebagai gap research dalam 

pembuatan penelitian : 

Yadav et al (2019) Penelitian ini berjudul “Transformational leadership and 

knowledge sharing behavior in freelancers A moderated mediation model with employee 

engagement and social support” bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 

transformasional dengan pengaruh pekerja freelancer yang dimediasi oleh keterlibatan 

karyawan dan dimoderasi oleh dukungan sosial. Penelitian ini menggunakan sampel 

sebanyak 250 pekerja freelancer di India dan menggunakan metode penelitian kuantitatif 

dengan metode survei lapangan dengan bantuan 250 kuesioner yang dikumpulkan dari 

pekerja lepas India yang bekerja di seluruh India Utara. Dari penelitian ini ditemukan 

bahwa Kepemimpinan transformasional mempengaruhi knowledge sharing behavior pada 

pekerja freelancer yang dimana hubungan tersebut dimediasi oleh keterlibatan karyawan 

serta social support ditemukan memoderasi jalur yang dimediasi oleh keterlibatan 

karyawan antara kepemimpinan transformasional dan knowledge sharing behaviour 

Mardiana & Sudiarditha (2019) Penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Keterikatan Karyawan Dengan Lingkungan Kerja Sebagai 

Variabel Mediasi” bertujuan untuk menguji pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap keterikatan karyawan dengan lingkungan kerja sebagai variabel mediasi pada 

perusahaan transportasi PO Puspa Jaya Bandar Lampung. Sampel dalam penelitian ini 

sejumlah 276 karyawan dengan menggunakan metode kuantitatif. Hasil penelitian 

menunjukkan Kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung positif terhadap 

lingkungan kerja, Kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung positif terhadap 

keterikatan karyawan, Lingkungan kerja berpengaruh langsung positif terhadap keterikatan 

karyawan. 
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Angelia & Astiti (2020) penelitian yang berjudul “Gaya Kepemimpinan 

Transformasional: Tingkatkan Work Engagement” yang membahas keterkaitan penerapan 

gaya kepemimpinan transformasional dalam meningkatkan work engagement pada 

karyawan secara teoritis. menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu tipe kepemimpinan yang dianggap memiliki efektivitas dalam 

meningkatkan work engagement karyawan. Penerapan gaya kepemimpinan 

transformasional dapat menciptakan lingkungan kepercayaan, perasaan dihargai, loyalitas, 

dan respek dari karyawan terhadap pemimpinnya. 

Sirait (2020) penelitian ini berjudul “Pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Employee Engagement Dengan Motivasi Sebagai Variable Intervening Studi 

Pada Perusahaan IT” bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan 

transformasional terhadap employee engagement, dan motivasi sebagai variable 

intervening pada salah satu perusahaan pelayanan IT di Jakarta. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengambilan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner kepada 101 responden. Dari hasil penelitian didapatkan bahwa 

terdapat hubungan yang signifikan antara kepemimpinan transfomasional terhadap 

employee engagement serta terdapat hubungan signifikan antara motivasi dengan 

employee engagement  

Sisdiyanto (2021) Penelitian ini berjudul “Pengaruh Transformational Leadership, 

Reward Dan Work Engagement Terhadap Perilaku Kerja Pegawai Direktorat Jenderal 

Pendidikan Islam Kementerian Agama RI” Dengan metode penelitian yang digunakan 

adalah metode survei dengan pendekatan analisis jalur (path analysis). Pengumpulan data 

dilakukan dengan menyebarkan kuesioner dan tes kepada 165 responden yang merupakan 

pegawai Ditjen Pendis Kemenag RI menggunakan teknik proportional random sampling. 

Berdasarkan hasil penelitian ditemukan bahwa Work Engagement berpengaruh langsung 

positif dan signifikan terhadap Perilaku Kerja, Transformational Leadership berpengaruh 

langsung positif dan signifikan terhadap Work Engagement, Work Engagement dapat 

memediasi hubungan Transformational Leadership terhadap Perilaku Kerja. 

Farida (2021) penelitian ini berjudul “Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap 

Organizational Citizenship Behavior Dengan Peran Mediasi Employee Engagement” 

penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karier terhadap 
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organizational citizenship behavior dengan employee engagement sebagai mediasi. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey dengan sampel 

berjumlah 87 orang. Hasil penelitian menemukan bahwa pengembangan karier 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement, pengembangan karier 

berpengaruh terhadap organizational citizenship behavior dengan employee engagement 

sebagai mediasi parsial. 

Ardiansyah & Artadita (2021) penelitian yang berjudul “The Effect Of The Work 

Environment And Work Discipline On Employee Performance Engagment As Intervening 

Variabels (Study At The Production Division Of Pt. Inoac Polytechno Indonesia Plan 

Tangerang” Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan 

disiplin kerja terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan karyawan sebagai variabel 

intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada divisi produksi PT. Inoac 

Polytechno Indonesia Plan Tangerang dengan jumlah responden 173 karyawan. Teknik 

analisis yang digunakan ialah analisis deskriptif dan Partial Least Square (PLS) tools 

SmartPLS 3.0. pada penelitian ini ditemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap keterlibatan karyawan namun tidak signifikan, disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap keterlibatan karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan karyawan namun tidak signifikan, disiplin 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui keterlibatan 

karyawan 

Yusuf Iis et al (2022) Penelitian yang berjudul “The Effect Of Career Development 

And Work Environment On Employee Performance With Work Motivation As Intervening 

Variable At The Office Of Agriculture And Livestock In Aceh”  bertujuan untuk menguji 

pengaruh pengembangan karir dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Pertanian dan Peternakan Aceh dengan menyebarkan kuesioner kepada 100 orang pegawai. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dan hasil penelitian menunjukkan 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja, 

lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja, Pengembangan Karir berpengaruh 

positif terhadap terhadap Motivasi Kerja, motivasi memediasi secara sempurna (mediasi 

penuh/sempurna) terhadap pengembangan karir, lingkungan kerja dengan kinerja pegawai 

Dinas Pertanian dan Peternakan Aceh. 
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Veriyanti & Nurhayati (2022) penelitian yang berjudul “The Role of Leader-

Member Exchange in Moderating the Influence of Competence, Innovative Behavior, and 

Career Development on Employee Engagement” Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif dengan instrumen kuesioner yang disebarkan kepada 114 responden. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompetensi, perilaku inovatif, dan pengembangan karir 

menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. Selain itu, 

pertukaran pemimpin-anggota juga menunjukkan pengaruh yang signifikan sebagai 

variabel moderasi dalam membangun pengaruh kompetensi perilaku inovatif, dan 

pengembangan karir terhadap employee engagement. 

Junengsih et al (2022) penelitian yang berjudul “Pengaruh Motivasi dan 

Lingkungan Kerja terhadap Employee Engagement Karyawan BBC ETS” Penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui apakah motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

employee engagement karyawan BBC-ETS. Penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dengan sampel sejumlah 107 responden, dari hasil penelitian menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap employee engagement serta motivasi dan 

variabel lingkungan kerja secara simultan berpengaruh terhadap employee engagement 

Sari et al (2023) penelitian yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan 

Kualitas Kerja Terhadap Pengembangan Karir Terhadap Pengembangan Karir Pada 

Karyawan Pt. Bri (Persero) Cabang Kotabaru” Penelitian ini bertujuan untuk menguji 

pengaruh lingkungan kerja dan kualitas kerja terhadap pengembangan karir. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan Sampel pada penelitian ini sebanyak 60 

responden yaitu karyawan PT BRI (Persero) Cabang Kotabaru. Hasil penelitian secara 

parsial menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap pengembangan karir dan kualitas kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap pengembangan karir dan juga secara simultan menunjukkan adanya pengaruh 

secara signifikan antara lingkungan kerja dan kualitas kerja terhadap pengembangan karir 

karyawan. 

Siregara et al (2023) penelitian yang berjudul “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional, Lingkungan Kerja Dan Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai Kantor Imigrasi Kelas I Tpi Jakarta Timur” Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpinan. transformasional, lingkungan kerja, dan work-life 
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balance terhadap kepuasan. kerja. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 

sampel sebanyak 70 responden pegawai di Kantor Imigrasi Kelas I TPI Jakarta Timur. Dari 

hasil penelitian didapatkan bahwa kepemimpinan. transformasional. memiliki pengaruh 

positif terhadap lingkungan kerja 

Tabel 2. 1 

 Penelitian Terdahulu 

No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1.  Transformational 

leadership and 

knowledge 

sharing behavior 

in freelancers A 

moderated 

mediation model 

with employee 

engagement and 

social support 

 

(Yadav et al., 

2019) 

Kepemimpinan 

transformasional, 

knowledge 

sharing behavior, 

employee 

engagement, 

social support 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan 

Confirmatory 

factor 

analysis 

1) Kepemimpinan 

transformasional 

mempengaruhi 

knowledge sharing 

behavior yang 

dimana hubungan 

tersebut dimediasi 

oleh keterlibatan 

pegawai  

2) social support 

ditemukan 

memoderasi jalur 

yang dimediasi oleh 

keterlibatan pegawai 

antara 

kepemimpinan 

transformasional 

dan knowledge 

sharing behavior 

 

2.  Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Terhadap 

Keterikatan 

Pegawai Dengan 

Lingkungan Kerja 

Sebagai Variabel 

Mediasi 

 

(Mardiana & 

Sudiarditha, 2019) 

Kepemimpinan 

transformasional, 

keterikatan 

pegawai, 

lingkungan kerja 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan SEM 

(Structural 

Equation 

Modelling)  

kepemimpinan 

transformasional 

dan lingkungan 

kerja berpengaruh 

positif terhadap 

keterikatan pegawai 
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No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

3.  Gaya 

Kepemimpinan 

Transformasional: 

Tingkatkan Work 

Engagement  

 

(Angelia & Astiti, 

2020) 

Kepemimpinan 

transformasional, 

work engagement 

Penelitian 

kualitatif 

Gaya kepemimpinan 

transformasional 

merupakan salah 

satu tipe 

kepemimpinan yang 

dianggap memiliki 

efektivitas dalam 

meningkatkan work 

engagement 

pegawai. 

 

4.  Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional 

Terhadap 

Employee 

Engagement 

Dengan Motivasi 

Sebagai Variable 

Intervening Studi 

Pada Perusahaan 

IT 

 

(Sirait, 2020) 

Kepemimpinan 

transformasional, 

employee 

engagement, 

motivasi 

Confirmatory 

Factor 

Analysis 

(CFA) 

1)terdapat hubungan 

yang signifikan 

antara 

kepemimpinan 

transformasional 

dengan motivasi 

2) terdapat 

hubungan yang 

signifikan antara 

kepemimpinan 

transfomasional 

terhadap employee 

engagement 

3) terdapat 

hubungan signifikan 

antara motivasi 

dengan employee 

engagement  

 

5.  Pengaruh 

Transformational 

Leadership, 

Reward Dan Work 

Engagement 

Terhadap Perilaku 

Kerja Pegawai 

Direktorat 

Jenderal 

Pendidikan Islam 

Kementerian 

Agama RI 

 

(Sisdiyanto, 2021) 

Kepemimpinan 

transformasional, 

reward, work 

engangement, 

perilaku kerja 

analisis jalur 

(path 

analysis) 

1) Work 

Engagement 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Perilaku 

Kerja 

2) Transformational 

Leadership 

berpengaruh 

langsung positif dan 

signifikan terhadap 

Work Engagement 

3) Work 

Engagement dapat 
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No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

memediasi 

hubungan 

Transformational 

Leadership terhadap 

Perilaku Kerja. 

 

6.  Pengaruh 

Pengembangan 

Karier Terhadap 

Organizational 

Citizenship 

Behavior Dengan 

Peran Mediasi 

Employee 

Engagement 

 

(Farida, 2021) 

Pengembangan 

karir, OCB, 

employee 

engagement 

regresi 

berganda 

1) Pengembangan 

karir berpengaruh 

positif terhadap 

employee 

engagement 

2) pengembangan 

karir berpengaruh 

positif terhadap 

OCB 

3) Employee 

engagement 

berpengaruh positif 

terhadap OCB 

4) pengembangan 

karier berpengaruh 

terhadap OCB 

sebagai mediasi 

 

7.  Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Melalui 

Keterlibatan 

Pegawai Sebagai 

Variabel 

Intervening (Studi 

Pada Divisi 

Produksi Pt. 

Inoac Polytechno 

Indonesia Plan 

Tangerang) 

 

(Ardiansyah & 

Artadita, 2021) 

Lingkungan 

kerja, disiplin 

kerja, kinerja 

pegawai, 

keterlibatan 

pegawai 

analisis 

deskriptif 

dan Partial 

Least Square 

(PLS) tools 

1) lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap 

keterlibatan pegawai 

namun tidak 

signifikan 

2) keterlibatan 

pegawai 

berpengaruh positif 

dan signifkan 

terrhadap kinerja 

pegawai 

3) lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

pegawai melalui 

keterlibatan pegawai 

namun tidak 

signifikan 
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No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

8.  The Effect Of 

Career 

Development And 

Work Environment 

On Employee 

Performance With 

Work Motivation 

As Intervening 

Variable At The 

Office Of 

Agriculture And 

Livestock In Aceh 

 

(Yusuf Iis et al., 

2022) 2022 

 

Pengembangan 

karir, lingkungan 

kerja, kinerja, 

motivasi kerja 

Confirmatory 

Factor 

Analysis 

(CFA) 

1) pengembangan 

karir berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja 

2) lingkungan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

3) Pengembangan 

Karir berpengaruh 

positif terhadap 

terhadap Motivasi 

Kerja 

9.  The Role of 

Leader-Member 

Exchange in 

Moderating the 

Influence of 

Competence, 

Innovative 

Behavior, and 

Career 

Development on 

Employee 

Engagement 

 

(Veriyanti & 

Nurhayati, 2022) 

 

Pertukaran 

Pemimpin-

Anggota,  

Kompetensi, 

Perilaku Inovatif, 

Pengembangan 

Karier, 

Keterlibatan 

Pegawai 

Structural 

Equation 

Model-

Partial 

Least Square 

(SEM-PLS) 

1) pengembangan 

karir berpengaruh 

positif terhadap 

employee 

engagement 

2) Kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap keterikatan 

pegawai. 

10.  Pengaruh 

Motivasi dan 

Lingkungan Kerja 

terhadap 

Employee 

Engagement 

Pegawai BBC 

ETS 

 

(Junengsih et al., 

2022) 

Motivasi, 

lingkungan kerja, 

employee 

engagement 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan 

metode 

survey 

1) motivasi 

berpengaruh 

terhadap employee 

engagement 

2) lingkungan kerja 

berpengaruh 

terhadap employee 

engagement 

3) pencapaian 

organisasi sangat 

berkaitan erat 

dengan keterikatan 
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No Nama, Tahun 

dan Judul 

Variabel Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

pegawai terhadap 

pekerjaannya dan 

organisasi 

 

11.  Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

Dan Kualitas 

Kerja Terhadap 

Pengembangan 

Karir Pada 

Pegawai Pt. Bri 

(Persero) Cabang 

Kotabaru 

 

(Sari et al., 2023) 

Lingkungan 

kerja, kualitas 

kerja, 

pengembangan 

karir 

Penelitian 

kuantitatif 

1) Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh 

positif dan 

signifikan terhadap 

pengembangan karir 

2) Lingkungan Kerja 

dan Kualitas Kerja 

secara bersama-

sama (simultan) 

memiliki pengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja pegawai PT 

BRI Cabang 

Kotabaru. 

 

12.  Pengaruh 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Lingkungan Kerja 

Dan Work-Life 

Balance Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Pegawai Kantor 

Imigrasi Kelas I 

TPI Jakarta Timur 

 

(Siregara et al., 

2023) 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Lingkungan 

Kerja, Work Life 

Balance, 

Kepuasan Kerja 

Penelitian 

kuantitatif 

dengan skala 

likert 

1) kepemimpinan 

transformasional 

memiliki pengaruh 

positif terhadap 

lingkungan kerja 

2) kepemimpinan 

transformasional 

berpengaruh positif 

terhadap work-life 

balance 

3) lingkungan kerja 

berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan 

kerja 

4) work life balance 

berpengaruh positif 

terhadap kepuasan 

kerja pegawai 

 

 Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Dari Penelitian-penelitian tersebut peneliti bisa membandingkan persamaan dan 

perbedaan penelitian yang mendasar. Sebagaimana disajikan dalam tabel 2.2 sebagai 

berikut : 



 
 

22 
 

Tabel 2. 2 

Originalitas Penelitian 

Nama Peneliti Judul  Originalitas Penelitian 

Rahma Nadia Febrianti “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Dan 

Pengembangan Karir  

Terhadap Employee  

Engagement Dengan  

Lingkungan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening” 

(studi pada pegawai  

BBPPMPV BOE Malang) 

 

• Lokasi penelitian 

yang berbeda 

• Variabel penelitian 

yang digunakan 

berbeda 

• Populasi dan sampel 

yang diambil berbeda 

• Tahun penelitian yang 

berbeda 

• Adanya kajian  

ke-islaman 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

 

2.2 Kajian Teoritis 

2.2.1 Kepemimpinan Transformasional 

2.2.1.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional 

Menurut Robbins, 2011 dalam (Nurdin dan Rohendi, 2016) Kepemimpinan 

transformasional adalah seorang pemimpin yang mampu menginspirasi 

pengikut untuk mengatasi kepentingan mereka sendiri dan yang mampu 

memiliki efek mendalam dan luar biasa kepada pengikut.  

Dijelaskan juga menurut (Yukl, 1989) kepemimpinan transformasional 

adalah perilaku kepemimpinan yang mengubah kebiasaan dan nilai-nilai 

pegawai, di mana pemimpin mendorong pekerja untuk untuk mencapai di atas 

antisipasi mereka sendiri. 

Sedangkan menurut (Saputro, 2021) kepemimpinan transformasional 

adalah pemimpin yang secara khusus menginspirasi pekerja untuk bekerja 

ekstra dengan meningkatkan moral di tempat kerja dan menumbuhkan 

motivasi; sebuah proses yang pada akhirnya membawa manfaat baik bagi 

pekerja maupun organisasinya. Kepemimpinan transformasional biasanya 

diteorikan sebagai satu kumpulan perilaku yang saling berhubungan yang 
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mencakup pengaruh ideal, motivasi inspirasional, stimukasi intelektual dan 

pertimbangan individu. Dengan memberikan motivasi inspirasional, para 

pemimpin akan mempertimbangkan akan adanya satu daya tarik emosional 

dengan mengusulkan visi yang meyakinkan tentang masa depan dan 

merangsang bawahan untuk menyusun kebijaksanaan kolektif dan visi Bersama 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah 

suatu gaya kepemimpinan yang berfokus untuk menginspirasi, memotivasi, dan 

mengarahkan bawahan untuk mencapai tujuan yang lebih tinggi dan 

mengembangkan potensi mereka. 

 

2.2.1.2  Kepemimpinan Transformasional Dalam Islam 

Kepemimpinan dalam Islam harus mampu mencontoh kepemimpinan yang 

pernah ditampilkan oleh Rasulullah Saw., beliau berhasil menampilkan dan 

menerapkan manajemen kepemimpinan yang baik. Beliau menerapkankan dan 

mengedepankan teori kepemimpinan dengan berdasarkan kepada nilai-nilai 

shiddiq, tabligh, amanah dan fathanah. Sebagai seorang pemimpin dalam suatu 

organisasi baik organisasi akademik, organisasi publik, maupun organisasi 

institusi, sebaiknya harus mengedepankan nilai agama sesuai dengan Al-Qur’an 

dan Hadist. Hal ini sejalan dengan Q.S An-Nisa ayat 59 : 

تَ نَازَعْتُ  وَاوُلِى الَْْمْرِ مِنْكُمْْۚ فاَِنْ  عُوا الرَّسُوْلَ  وَاطَِي ْ  َ عُوا اللّٰٓ يَ ُّهَا الَّذِيْنَ آمَنُ واْا اطَِي ْ شَيْءٍ  ياآ مْ فيْ 
بِاللِّٰٓ   تُ ؤْمِنُ وْنَ  تُمْ  وَالرَّسُوْلِ اِنْ كُن ْ تَأْوِيْلً فَ رُدُّوْهُ اِلَى اللِّٰٓ  وَّاَحْسَنُ  خَيْرٌ   وَالْيَ وْمِ الْْٓخِرِِۗ ذٓلِكَ 

 (.  59)سورة النسآء: 
Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman! Taatilah Allah dan taatilah Rasul 

(Muhammad), dan Ulil Amri (pemegang kekuasaan) di antara kamu. 

Kemudian, jika kamu berbeda pendapat tentang sesuatu, maka kembalikanlah 

kepada Allah (Al-Qur'an) dan Rasul (sunnahnya), jika kamu beriman kepada 

Allah dan hari kemudian. Yang demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih 

baik akibatnya” (QS. An-Nisa’: 59). 

 

 Didalam kepemimpinan transformasional bukan sekadar ditujukan untuk 

mencapai keberhasilan tetapi juga untuk meraih sebuah tujuan dengan 

membawa pengaruh bagi pengikutnya, lebih dari itu untuk melakukan 

perubahan sikap dan perilaku sesuai dengan nilai dasar mereka melalui 
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pengembangan potensi. Dengan kata lain seorang pemimpin juga harus 

memiliki sifat sebagai inspirator ataupun motivator dalam menggerakkan 

pegawai kearah yang lebih baik. Hal ini seperti yang dijelaskan pada Q.S Ali 

Imran ayat 104 :  

اِلَى   يَّدْعُوْنَ  ةٌ  امَُّ نْكُمْ  مِٰ كَ   الَْْيْرِ وَلْتَكُنْ  ىِٕ
ٰۤ
وَاوُلٓ الْمُنْكَرِ ِۗ  عَنِ  هَوْنَ  وَيَ ن ْ بِالْمَعْرُوْفِ  وَيََْمُرُوْنَ 

 (. 104)سورة آل عمران:   هُمُ الْمُفْلِحُوْنَ 
Artinya : “Dan hendaklah di antara kamu ada segolongan orang yang menyeru 

kepada kebajikan, menyuruh (berbuat) yang makruf, dan mencegah dari yang 

mungkar. Dan mereka itulah orang-orang yang beruntung” (QS. Ali-Imran: 

104). 

 

 Sehingga ketika ada permasalahan dalam lembaga organisasi, maka 

pemimpin harus mengajak pegawai untuk bermusyawarah dengan tujuan 

memancing ide kreatif mereka dalam menghadapi berbagai tantangan. Dan 

memberikan Solusi dan arahan yang baik terhadap pegawainya. 

 

2.2.1.3  Karakteristik Kepemimpinan Transformasional 

Beberapa karakteristik kepemimpinan transformasional yang membedakan 

dengan bentuk kepemimpinan yang lain (Richard L. Daft, 2005) adalah sebagai 

berikut: 

a. Mengembangkan pengikut untuk menjadi pemimpin 

b. Mengangkat perhatian pengikut dari kebutuhan fisik rendah (seperti 

keamanan) menjadi kebutuhan psikologis yang lebih tinggi 

(kepercayaan diri dan aktualisasi diri). 

c. Menginspirasi pengikut untuk bertindak melebihi keterkaitan mereka 

sendiri untuk kebaikan kelompok. 

d. Mewarnai visi mengenai kondisi masa depan yang diinginkan dan 

mengkomunikasikannya pada cara yang membuat perubahan 

bermanfaat. 

Dapat disimpulkan diatas bahwa pemimpin mampu memperlakukan orang 

lain sebagai individu, mempertimbangkan kebutuhan setiap individu dan aspirasi- 

aspirasi, mendengarkan serta mendidik dan melatih pegawai dan bawahannya. 
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Sehingga pemimpin yang bergaya transformasional ini menunjukkan perhatian 

personal terhadap bawahannya yang melihat pegawai dan bawahannya sebagai 

individu dan menawarkan perhatian. Khususnya untuk mengembangkan bawahan 

demi kinerja yang lebih baik serta menghargai sikap kepedulian mereka 

2.2.1.4  Indikator Kepemimpinan Transformasional 

(Callow et al., 2009) mengemukakan bahwa terdapat 6 indikator kepemimpinan 

transformasional diantaranya adalah : 

1. Individual Consideration  

Individual Consideration adalah kemampuan pemimpin untuk memahami 

secara mendalam karakteristik, keterampilan, dan tujuan individu dalam 

timnya. Hal ini seperti memberikan dukungan, bimbingan, dan umpan balik 

personal untuk membantu setiap anggota tim mencapai kemajuan dan 

tumbuh secara profesional. 

2. Inspirational Motivation  

Inspirational Motivation adalah kemampuan seorang pemimpin untuk 

menginspirasi dan memotivasi para bawahannya melalui komunikasi yang 

kuat, visi yang jelas, dan pengembangan nilai-nilai bersama. Dengan kata 

lain, Inspirational Motivation mendorong semangat, dedikasi, dan 

komitmen dalam mencapai tujuan bersama. 

3. Intellectual Stimulation  

Intellectual Stimulation merupakan kemampuan seorang pemimpin untuk 

merangsang dan mendorong pemikiran kreatif, inovatif, dan analitis di 

antara para pengikutnya. Sehingga memberikan peluang bagi anggota tim 

untuk mengembangkan keterampilan dan pengetahuan baru. 

4. Fostering Acceptance of Group Goals and Promoting Team Work  

Fostering Acceptance of Group Goals and Promoting Team Work adalah 

Upaya yang dilakukan seorang pemimpin untuk memastikan bahwa para 

pengikut menerima dan mengadopsi tujuan bersama, serta bekerja secara 

efektif sebagai sebuah tim dan meyakinkan bahwa setiap anggota tim 

memiliki peran dan kontribusi yang penting dalam mencapai tujuan 

bersama. 
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5. High Performance Expectations  

High Performance Expectations adalah kemampuan seorang pemimpin 

untuk menetapkan standar kinerja yang tinggi bagi para pengikutnya. 

Dengan High Performance Expectations, seorang pemimpin 

transformasional tidak hanya menciptakan standar yang tinggi, tetapi juga 

memberikan dukungan dan dorongan yang diperlukan agar para pengikut 

dapat mencapai hasil yang diinginkan. Ini menciptakan lingkungan di mana 

para anggota tim merasa didorong untuk berinovasi, mengatasi tantangan, 

dan mencapai prestasi yang luar biasa. 

6. Appropriate Role Model  

Appropriate Role Model yaitu seorang pemimpin berperilaku dan bertindak 

sebagai contoh yang sesuai dengan nilai-nilai dan norma-norma yang 

diinginkan oleh organisasi atau timnya. Serta menjadi contoh etika kerja 

yang tinggi, menunjukkan dedikasi, tanggung jawab, dan komitmen 

terhadap pekerjaan. 

7. Contingent Reward  

Contingent Reward merupakan pendekatan di mana pemimpin memberikan 

imbalan, seperti penghargaan atau pengakuan, sebagai respons terhadap 

pencapaian tujuan atau kinerja yang telah dicapai oleh karyawan. Ini 

bertujuan untuk memberikan insentif yang dapat meningkatkan motivasi 

dan kinerja anggota tim.  

 

2.2.2 Pengembangan Karir 

2.2.2.1 Pengertian Pengembangan Karir 

  Pengembangan karir adalah sebuah proses yang berkelanjutan dari seorang 

individu melalui rangkaian tingkatan yang dirancang secara formal oleh 

organisasi atau perusahaan memiliki fokus untuk mengembangkan sumber 

daya manusia dalam memenuhi kebutuhan organisasi (Dayona & Rinawati, 

2016) Pengembangan karir tidak hanya untuk memberikan peluang bagi 
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karyawan untuk memperoleh jalur karir yang lebih tinggi tetapi untuk 

memberikan lebih banyak tanggung jawab dan penghargaan atas upaya yang 

dilakukan pegawai. 

  Sedangkan menurut (Gibson et al, 2017 dalam Suherman et al., 2023) 

menjelaskan bahwa pengembangan karir adalah mendefinisikan karir sebagai 

serangkaian pengalaman dan aktivitas yang berhubungan dengan pekerjaan 

yang membentuk sikap dan perilaku seseorang.  

  Adapun menurut Menurut Dessler (2017:6) pengembangan karir ialah 

memberikan perusahaan umpan balik bagi perusahaan tentang kinerja pegawai 

dalam bentuk rencana pengembangan pegawai serta akses bagi pegawai untuk 

mengikuti pelatihan yang berkaitan dengan bisnis yang direncanakan 

perusahaan dengan memfasilitasi pembelajaran pegawai terkait dengan 

kompetensi. 

  Selain itu (Suherman et al., 2023) juga mendefinisikan pengembangan karir 

merupakan interaksi antara perencanaan karir individu dan perencanaan 

manajemen perusahaan yang dimaksudkan untuk mengembangkan dan 

mendidik pegawai dalam rangka memenuhi kebutuhan perusahaan akan 

pegawai yang kompeten. 

  Sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir ialah suatu usaha 

meningkatkan kemampuan teknis, teoritis dan konseptual sesuai dengan 

kebutuhan atau pekerjaan/jabatan melalui Pendidikan atau pelatihan 

 

2.2.2.2 Pengembangan Karir Dalam Islam 

 Islam mengajarkan pentingnya niat yang tulus dalam setiap tindakan,    

termasuk dalam pengembangan karir. Memiliki niat yang baik untuk 

memberikan manfaat kepada diri sendiri, keluarga, dan masyarakat adalah 

landasan penting dalam setiap aspek kehidupan, termasuk dalam dunia kerja. 

 Dalam upaya mewujudkan tujuan pengembangan karir di masa depan, 

pegawai harus terarah dan fokus pada pekerjaannya agar pegawai mendapatkan 

karir sesuai rencana yang diinginkan. Seperti yang dilakukan oleh Rasulullah 

SAW, dalam pekerjaannya beliau selalu memperhitungkan masa depan agar 
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semua pekerjaannya benar-benar terarah. Seperti dalam firman Allah QS. Al-

Hasyr ayat 18 yang berbunyi : 

اللَّٰٓ  َ ِۗاِنَّ  اللّٰٓ وَات َّقُوا  لغَِدٍْۚ  مَتْ  قَدَّ ا  مَّ نَ فْسٌ  وَلْتَ نْظرُْ   َ اللّٰٓ ات َّقُوا  آمَنُوا  الَّذِيْنَ  يَ ُّهَا  خَبِيْرٌ بِۢاَ    ياآ
 (18)سورة الحشر:  تَ عْمَلُوْنَ 

Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan 

hendaklah setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk 

hari esok (akhirat), dan bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Mahateliti 

terhadap apa yang kamu kerjakan” (QS. Al-Hasyr: 18) 

 

 Dalam bekerja, pegawai harus serius dan fokus dalam mengerjakan 

tugasnya pekerjaan, oleh karena itu perusahaan juga harus memberikan umpan 

balik tentang apa yang pegawai telah lakukan terhadap perusahaan dengan 

memenuhi apa yang dibutuhkan pegawai yaitu pengembangan karir pegawai, 

seperti dalam sebuah hadits berikut : 

 

“Mereka (para budak) adalah saudara dan pembantu kalian yang Allah 

jadikan di bawah kekuasaan kalian, maka barang siapa yang memiliki saudara 

yang ada dibawah kekuasaannya, hendaklah dia memberikan kepada 

saudaranya makanan seperti yang ia makan, pakaian seperti yang ia pakai. 

Dan janganlah kamu membebani mereka dengan pekerjaan yang memberatkan 

mereka. Jika kamu membebani mereka dengan pekerjaan yang berat, 

hendaklah kamu membantu mereka.” (HR. Bukhari I/16, II/123-124) 

 

 Hadits di atas mengandung unsur terkait bahwa setiap pekerja mempunyai 

hak untuk menerima hak-haknya sebagai pegawai yaitu kesejahteraan atas apa 

yang telah mereka lakukan terhadap perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan 

wajib memenuhi kebutuhan-kebutuhan pegawainya yang telah mengabdi di 

perusahaannya dengan cara memberikan pengembangan karir kepada pegawai. 

Jika kebutuhan pegawai terpenuhi, maka akan berdampak positif terhadap 

employee engangement pegawai 
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2.2.2.3 Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir 

  Bentuk Pengembangan Karir Menurut Fahmi (2010:3) bentuk 

pengembangan karir adalah: 

1. Pendidikan dan Pelatihan merupakan usaha untuk meningkatkan 

kemampuan kerja yang telah dimiliki pegawai dengan cara menambah 

pengetahuan dan keterampilanya. 

2. Mutası atau yang dikenal dengan mutasi personal diartikan sebagai 

perubahan posisi atau jabatan atau pekerjaan di tempat kerja dari seorang 

tenaga kerja yang telah dilakukan baik secara vertikal ataupun horizontal. 

3. Penangguhan Kenaikan Pangkat, Penangguhan kenaikan pangkat terjadi 

sebagai akibat dari ketidakmampuan bagi seorang tenaga kerja untuk 

melaksanakan tugas dalam jabatannya, karena pelanggaran disiplin, atau 

terkena hukuman pidana. 

4. Pembebasan tugas atau lebih dikenal dengan skorsing merupakan bentuk 

mutasi vertikal yang dilakukan dengan membebas tugaskan bagi seorang 

tenaga kerja darı posisi atau jabatan atau pekerjaannya, tetapi masih 

mendapatkan pendapatan secara penuh. 

5. Pemberhentian atau retiring merupakan bentuk mutasi vertikal yang 

paling akhir berupa pemberhentian bagi seorang tenaga kerja dari posisi 

atau jabatan atau pekerjaan yang sekaligus diikuti dengan pemutusan 

hubungan kerja dan pemberhentian pembayaran pendapatannya (upah atau 

gaji) 

 

2.2.2.4 Indikator Pengembangan Karir 

 Menurut (Siagian, 2012 dalam Shaputra & Hendriani, 2015) berbagai 

indikator dalam pengembangan karir adalah sebagai berikut: 

a. Perlakuan yang adil dalam berkarir, Perlakuan yang adil itu hanya bisa 

terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada pertimbangan-

pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui secara luas dikalangan 

pegawai. 
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b. Keperdulian para atasan langsung, Para pegawai pada umumnya 

mendambakan keterlibatan atasan langsung mereka dalam perencanaan 

karir masing-masing. Salah satu bentuk keperdulian itu adalah memberikan 

umpan balik kepada para pegawai tentang pelaksanaan tugas masing-

masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui potensi yang perlu 

diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan penting bagi para 

pegawai mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya agar 

kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar. 

c. Informasi tentang berbagai peluang promosi, Para pegawai pada 

umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada informasi 

tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini sangat penting 

terutama apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses seleksi 

internal yang sifatnya kompetitif . Jika akses demikian tidak ada atau sangat 

terbatas para pekerja akan mudah beranggapan bahwa prinsip keadilan dan 

kesamaan dan kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan 

tidak diterapkan dalam organisasi. 

d. Adanya minat untuk dipromosikan. Pendekatan yang tepat digunakan 

dalam hal menumbuhkan minat para pekerja untuk pengembangan karir 

ialah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, minat untuk 

mengembangkan karir sangat individualistik sifatnya. Seorang pekerja 

memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis kelamin, jenis dan sifat 

pekerjaan sekarang, pendidikan dan pelatihan yang ditempuh, jumlah 

tanggungan dan berbagai variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat 

berakibat pada besarnya minat sesorang mengembangkan karirnya. 

e. Tingkat kepuasan, Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap 

orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, ukuran 

keberhasilan yang digunakan memang berbedabeda. Perbedaan tersebut 

merupakan akibat tingkat kepuasaan, dan dalam konteks terakhir tidak 

selalu berarti keberhasilan mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, 

melainkan pula berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena 

berbagai faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang, pekerja ”puas” 
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apabila ia dapat mencapai tingkat tertentu dalam karirnya meskipun tidak 

banyak anak tangga karir yang berhasil dinaikinya.Tegasnya, seseorang 

bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu sudah 

merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak tangga yang 

lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia karena mustahil untuk 

dicapai. 

 

2.2.3 Employee Engangement 

2.2.3.1  Pengertian Employee Engangement 

Employee Engangement adalah hubungan yang baik antara pegawai dengan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya dan organisasi tempat dimana dia 

bekerja, manajer yang menjadi atasannya dan memberikan dukungan dan 

nasehat, atau rekan kerja yang saling mendukung membuat individu tersebut 

dapat memberikan upaya terbaik yang melebihi persyaratan dari suatu 

pekerjaan (Dayona & Rinawati, 2016) 

Menurut (Pringgabayu & Kusumastuti, 2016) Keterikatan pegawai 

(employee engagement) ialah mengacu pada kondisi perasaan, dan pemikiran 

yang sungguh-sungguh dan konsisten yang tidak hanya berfokus pada objek, 

peristiwa individu atau perilaku tertentu. Keterikatan pegawai merupakan sikap 

positif pegawai disertai dengan motivasi baik secara kognitif dan penghayatan, 

yakin akan kemampuan dan merasa senang saat bekerja. 

Hal tersebut juga sejalan dengan (Kahn, 1990) yang mendefinisikan 

employee engangement sebagai proses partisipatif yang menggunakan seluruh 

kapasitas pekerja dan dirancang untuk meningkatkan komitmen demi 

keberhasilan perusahaan sebagai upaya melibatkan anggota dari organisasi agar 

dapat mengetaui perannya di dalam pekerjaan. Dalam kondisi ini, seseorang 

akan melibatkan dan mengekspresikan dirinya secara fisik dan secara 

emosional selama melaksanakan performa kerjanya di perusahaan 

Sehingga bisa disimpulkan bahwa Employee Engagement adalah sebuah 

keadaan dimana seorang pegawai telah terikat baik secara fisik atau psikis 

dengan pekerjaan yang dimilikinya. 
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2.2.3.2  Employee Engangement Dalam Islam 

Employee engagement dalam perspektif Islam bukan hanya tentang 

keterlibatan dalam pekerjaan tetapi juga mencakup keterlibatan yang positif 

dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, adil, dan bermanfaat 

bagi seluruh pegawai. Dalam Islam, konsep ihsan (berbuat baik) mendorong 

umatnya untuk berbuat baik dalam setiap aspek kehidupan, termasuk pekerjaan. 

Pegawai yang berusaha memberikan yang terbaik dalam pekerjaannya sebagai 

bentuk ihsan, dapat meningkatkan keterlibatan dan memberikan kontribusi 

positif di tempat kerja. Seperti dalam firman Allah dalam QS. An-Nahl ayat 90: 

َ يََْمُرُ   ءِ وَالْمُنْكَرِ وَالْبَ غْيِ   بِالْعَدْلِ اِنَّ اللّٰٓ هٓى عَنِ الْفَحْشَاٰۤ ئِ ذِى الْقُرْبٰٓ وَيَ ن ْ حْسَانِ وَايِْ تَاٰۤ وَالِْْ
رُوْنَ )سورة النحل:   (. 90يعَِظُكُمْ لَعَلَّكُمْ تَذكََّ

Artinya : “Sesungguhnya Allah menyuruh (kamu) berlaku adil dan berbuat 

kebajikan, memberi bantuan kepada kerabat, dan Dia melarang (melakukan) 

perbuatan keji, kemungkaran, dan permusuhan. Dia memberi pengajaran 

kepadamu agar kamu dapat mengambil pelajaran” (QS. An-Nahl: 90). 

 

 Selain itu pekerjaan yang dilakukan dengan ikhlas, tanpa pamrih dan 

dengan niat yang baik, memiliki nilai ibadah. Pegawai yang bekerja dengan 

ikhlas cenderung akan memiliki keterlibatan yang tinggi, seseorang yang 

bekerja dengan sungguh-sungguh tanpa adanya kecurangan dan senantiasa 

mengerjakan tugas yang diberikan dengan memunculkan rasa keterikatan yang 

tinggi dalam melaksanakan tugasnya sesungguhnya dirahmati Allah SWT. 

Seperti dalam firman Allah pada Q.S Al-Isra ayat 30 : 

 

انَِّه وَيَ قْدِرُِۗ  ءُ  يَّشَاٰۤ لِمَنْ  الرٰزِْقَ  يَ بْسُطُ  رَبَّكَ  )سورة    ࣖبَصِيْراً   ۢخَبِيْراً  ٗ  بِعِبَادِه  كَانَ   ٗ  اِنَّ 
 (. 30الإسراء: 

Artinya : “Sesungguhnya Tuhanmu melapangkan rezeki bagi siapa yang Dia 

kehendaki dan menyempitkan (-nya bagi siapa yang Dia kehendaki). 

Sesungguhnya Dia Mahateliti lagi Maha Melihat hamba-hamba-Nya” (QS. Al-

Isra’: 30). 

 

 

2.2.3.3  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Employee Engangement 

(Anggraini et al., 2016) berpendapat terkait faktor yang mempengaruhi 

employee engagement ada 3 yaitu: 
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a. Budaya Organisasi, yaitu Budaya atau kebiasaan baik yang ada pada 

sebuah perusahaan seperti halnya proses memberikan sarana baik dari sisi 

nilai, cara dan keperluan dalam menanggapi perubahan yang ada pada 

dalam atau luar perusahaan. Hal-hal tersebut dapat menambah keterikatan 

antara pegawai dengan tugasnya. 

b. Reward yang sesuai, adanya sebuah reward yang tepat dan sesuai dapat 

berpengaruh dalam menumbuhkan keterikatan pegawai, karena dengan 

memberikan feedback berupa reward pegawai akan merasa dihargai atas 

kerja kerasnya.  

c. Personal Resource atau sumber daya pribadi, adalah keahlian masing-

masing individu dalam perusahaan. Optimism, selfefficacy, dan 

organizational based self-esteem yang tinggi akan menjadikan pegawai 

mampu menghadapi permasalahan yang ada disekitarnya, sehingga 

pegawai dapat memunculkan sebuah harapan, tujuan dan kontribusinya 

dalam menumbuhkan rasa employee engagement tersebut 

 

2.2.3.4 Indikator Employee Engangement 

(Schaufeli et al., 2001) menyatakan bahwa employee engagement dapat diukur 

dari 3 dimensi, yaitu: 

1. Vigor (semangat) 

Vigor adalah keinginan seseorang untuk bersungguh-sungguh serta 

gigih dalam menghadapi kesulitan. Rasa semangat pada diri tenaga kerja 

akan mendorong secara pribadi, yang mana hal tersebut merupakan hal 

utama untuk menumbuhkan tekad dan kemauan luar biasa pada tenaga kerja 

daripada dorongan lain. Semangat luar biasa tersebut akan menumbuhkan 

hal luar biasa lainnya yakni kesetiaan atau keinginan tenaga kerja untuk 

mengikatkan dirinya dalam organisasi.  

2. Dedication (dedikasi)  

Dedication merupakan perasaan antusias dan bangga atas pekerjaan 

yang dijalani. Seseorang akan dengan sukarela memberikan waktu, tenaga 

dan finansialnya terhadap suatu hal jika sudah mencapai titik kesetiaan yang 



 
 

34 
 

tinggi. Perusahaan sangat perlu untuk mengupayakan lahirnya dedikasi dari 

tenaga kerja terhadap perusahaan karena hal tersebut sangat mendukung 

untuk menggapai tujuan.  

3. Absorption (keasyikan) 

adalah perasaan senang yang dirasakan seseorang hingga dia 

berkonsentrasi dan menimbulkan minat mendalam, serta ia merasakan 

waktu berjalan sangat cepat karena merasa kegiatan yang dilakukan 

memiliki keseruan di dalamnya. Rasa seru pada perusahaan dapat 

ditimbulkan dari sifat serang leader atau juga dapat tumbuh dari antar 

individu yang kompak mewujudkan suasana kerja yang menyenangkan 

serta menumbuhkan rasa keterikatan untuk terus berada dalam keanggotaan 

perusahaan serta tidak ingin keluar dari perusahaan. 

 

2.2.4 Lingkungan Kerja 

2.2.4.1  Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah faktor yang kerap muncul, dimana kondisi tempat 

bekerja serta fasilitas yang didapatkan pegawai untuk menunjang pekerjaannya. 

Pegawai yang bekerja pada kondisi kerja yang baik akan merasa semangat 

dalam bekerja, sedangkan pegawai yang tidak mendapatkan fasilitas yang 

memadai ketika bekerja akan merasa kesulitan dalam menjalankan 

pekerjaannya (Ramadhoani, 2020) 

Menurut (Sutrisno, 2009 dalam Firnanda & Wijayati, 2021) lingkungan 

kerja merupakan suatu keseluruhan kebutuhan sarana prasarana yang ada di 

sekitar perusahaan yang dapat memengaruhi pegawai dalam melakukan 

pekerjaannya. Sarana dan prasarana tersebut meliputi berbagai kondisi 

lingkungan yang terjadi di tempat kerja. Tak hanya kondisi sarana dan prasarana 

saja, kondisi fisik dan psikis pegawai juga harus diperhatikan karena penting 

untuk memastikan bahwa pegawai memiliki suasana hati yang baik dalam 

bekerja (Elqadri et al., 2016) 

Sedangkan menurut Alex S Nitisemito (dalam bukunya yang berjudul 

manajemen personalia, 2003) lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 
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di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas-tugas yang dibebankan. 

Adapun (Moch Aminudin Hadi & Cyntia, 2019) mendefinisikan 

Lingkungan kerja merupakan tempat dimana para pegawai melakukan aktifitas. 

Jika lingkungan kerja kondusif akan memberikan rasa aman dan nyaman yang 

memungkinkan pegawai untuk dapat bekerja secara optimal. Jika pegawai 

menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka pegawai tersebut akan 

betah di tempat kerjanya, melakukan aktifitas sehingga waktu kerja dapat di 

pergunakan secara efektif.  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu 

yang ada di sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas. 

 

2.2.4.2  Lingkungan Kerja Dalam Islam 

Lingkungan kerja islami adalah keberadaan manusia di sekeliling untuk 

saling mengisi dan melengkapi satu dengan yang lainnya sesuai dengan 

perannya masing-masing dengan menjaga alam (lingkungan) dan makhluk 

ciptaan Allah SWT yang lain yakni sebagai khalifah (pemimpin) yang harus 

menggunakan nilai-nilai syariat islam dalam segala aktivitasnya. Allah telah 

menurunkan aturan syariat sistem sosial yang mengatur kehidupan manusia 

dalam politik, manajemen, sosial, ekonomi, yang sesuai dengan rahasia 

penciptaannya, yakni beribadah kepada Allah. Beribadah bukan berarti putus 

menjalankan pekerjaannya dan mengasingkan diri dari kehidupan dunia. 

(Tasmara, 2002 dalam Cahyadi, 2019) 

Sebagai kholifah (pemimpin), manusia diberi tanggung jawab dalam 

pengelolaan alam semesta untuk kesejakteraan umat manusia, menurut Islam 

menjelaskan bahwa sikap dan sifat seorang pemimpin berkontribusi dalam 

lingkungan kerja. Pemimpin yang keras akan memberikan ketidaknyamanan 

bagi pekerja.pemimpin yang mempunyai sifat lembut dan suka bermusyawarah 

lebih disukai oleh para bawahannya. Sebagaimana terdapat pada Q.S Ali-Imran 

ayat 159: 
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فاَعْفُ   حَوْلِكَ ۖ  مِنْ  وْا  لَْنْ فَضُّ الْقَلْبِ  غَلِيْظَ  فَظًّا  وَلَوكُْنْتَ  لَهمُْ ْۚ  لنِْتَ  اللِّٰٓ  نَ  مِٰ رَحْمَةٍ  فبَِمَا 
بُّ  يُُِ  َ اللّٰٓ اِنَّ  اللِّٰٓ ِۗ  عَلَى  لْ  فَ تَ وكََّ عَزَمْتَ  فاَِذَا  الَْْمْرِْۚ  فِِ  وَشَاوِرْهُمْ  لَهمُْ  وَاسْتَ غْفِرْ  هُمْ   عَن ْ

 (. 159)سورة آل عمران:  وكَِٰلِيْنَ الْمُت َ 
Artinya : “Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah 

lembut terhadap mereka. Sekiranya engkau bersikap keras dan berhati kasar, 

tentulah mereka menjauhkan diri dari sekitarmu. Karena itu maafkanlah 

mereka dan mohonkanlah ampunan untuk mereka, dan bermusyawarahlah 

dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian, apabila engkau telah 

membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada Allah. Sungguh, Allah 

mencintai orang yang bertawakal” (QS. Ali-Imran: 159). 

 

Ayat ini menjelaskan dengan penekanan pada pentingnya bersikap lemah 

lembut, memaafkan, dan bermusyawarah dalam menghadapi situasi yang sulit, 

dan juga menjelaskan betapa Allah menyukai orang-orang yang bertawakkal 

kepada-Nya. Dengan bermusyawarah melakukan secara bersama-sama ini 

untuk mengingatkan umat manusia harus bersikap lapang dada, lemah lembut, 

serta mendirikan lingkungan yang baik di tempat kerja. Oleh karenanya, dengan 

bersikap lapang dada, dan lemah lembut akan dapat menciptakan suasana 

lingkungan kerja damai serta keadaan bagus.  

Lingkungan kerja dalam perspektif Islam menjelaskan bahwa, lingkungan 

yang mempunyai seorang pemimpin yang memiliki sifat lemah lembut, suka 

bermusyawarah dan tidak mudah marah akan membuat lingkungan kerja 

tersebut lebih nyaman sehingga para karaywan yang bekerja juga merasa aman 

dan nyaman. 

 

 

2.2.4.3  Indikator Lingkungan Kerja 

Dijelaskan oleh (Sedarmayanti, 2009) bahwa faktor lingkungan kerja yang 

dapat mempengaruhi terciptanya keadaan lingkungan kerja dapat dihubungkan 

pada kinerja pegawai, diantaranya:  

1. Warna  

Warna juga dapat mempengaruhi psikis seseorang, dengan 

pemilihan warna yang bagus untuk ruangan kerja dan alat untuk bekerja 



 
 

37 
 

maka dapat mempengaruhi semangat, ketenangan, serta kegembiraan 

pegawai saat bekerja. Memilih warna yang sesuai dapat meningkatkan 

energy pegawai sehingga pegawai bisa aktif ketika mengerjakan tugas 

perusahaan. sedangkan pemilihan warna yang kurang tepat mengganggu 

kenyamanan pegawai dalam bekerja serta menurunkan semangat untuk 

bekerja.  

2. Penerangan  

Ada cahaya yang cukup masuk kedalam ruangan kerja masing – 

masing pegawai. Dengan adanya tingkat penerangan yang cukup maka 24 

akan terciptanya kesenangan dalam bekerja, penerangan (cahaya) juga 

membantu untuk mencegah masuknya aroma – aroma tidak sedap kedalam 

ruang kerja pegawai.  

3. Suhu udara 

Seberapa besar temperature nya dalam ruangan tersebut. Suhu 

ruangan yang terlalu dingin atau panas dapat mengganggu kerja seorang 

pegawai. 

4. Kebisingan  

Dalam kinerja pegawai yang baik, maka perusahaan harus 

memcermati tingkat kebisingan di lingkungan kerja nya. Kebisingan dapat 

mengganggu fokus para pegawai ketika bekerja. Adapun suara yang 

sekiranya mengganggu kefokusan pegawai untuk bekerja sebaiknya 

dikurangi agar tidak mengganggu konsentrasi ketika bekerja.  

5. Keamanan  

Keamanan sangat penting untuk menjaga perusahaan dari kejahatan 

kejahatan eksternal maupun internal. Seluruh pegawai harus 

memperhatikan keamanan perusahaan. Perusahaan juga harus membuat tata 

tertib dan mempersiapkan alat untuk keselamatan pegawai, Perusahaan juga 

bisa memanfaatkan tenaga tenaga satuan petugas keamaan. Hal itu perlu 

dilakukan agar pegawai merasa aman dan tenang dalam bekerja.  
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6. Tata ruang  

Perusahaan juga diharuskan untuk memperhatikan bagaimana 

tataan ruangan pada lingkungan kerja pegawai. Tata ruangan harus 

dicocokkan dengan lingkungan kerja pegawai, agar dapat menciptakan 

suasana kerja yang nyaman.  

7. Hubungan pegawai dengan pegawai lainnya  

Hubungan antara satu pegawai dengan pegawai yang lain harus 

harmonis karena untuk mencapai tujuan perusahaan akan cepat jika adanya 

kebersamaan dalam menjalankan tugas – tugas yang dikerjakan. 

 

2.2.4.4  Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

(Sedarmayanti, 2009) menyatakan bahwa pada dasarnya ada 2 jenis 

Lingkungan Kerja, yakni lingkungan kerja fisik dan non fisik (psikis). Adapun 

penjelasannya sebagai berikut : 

1. Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik yaitu segala sesuatu yang berbentuk fisik dan 

terdapat disekeliling tempat kerja yang secara langsung maupun tidak 

langsung berpengaruh terhadap pegawai. Lingkungan kerja fisik dapat 

dibagi menjadi dua kategori yaitu:  

a. Lingkungan kerja secara langsung yaitu yang berkaitan langsung 

dengan pegawai. Contohnya kursi, meja, jendela dan lain sebagainya. 

b. lingkungan secara tidak langsung adalah lingkungan yang 

pengaruhnya terhadap kondisi manusia seperti, sirkulasi udara, 

pencahayaan, kebisingan, kelembapan, bau tidap sedap dan lain 

sebagainya. Cara untuk meminimalisir pengaruh lingkungan kerja fisik 

terhadap pegawai, langkah pertama yaitu mengenali bagaimana 

manusia tersebut baik mengenal fisik ataupun tingkah lakunya 

 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Lingkungan kerja non fisik ialah segala sesuatu yang berkaitan dengan 

keadaan manusia atau hubungan kerja. Seperti hubungan dengan pelanggan, 
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atasan maupun rekan kerja ataupun dengan bawahan. Hendaknya 

perusahaan memperlakukan pegawai dengan status yang sama baik itu 

atasan maupun bawahan. Keadaan yang harusnya ditanamkan dalam 

perusahaan adalah suasana kekeluargaan, pengendalian diri, komunikasi 

dengan tim baik. 

 

2.2.4.5  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Berikut ada beberapa faktor yang dijelaskan oleh (Sedarmayanti, 2009) 

yang dapat mempengaruhi terbentuknya kondisi lingkungan kerja diantara nya 

adalah: 

1. Temperature di tempat kerja 

Ketika suhu tubuh manusia dalam keadaan normal maka memiliki 

temprature suhu yang relatif berbeda beda. Suhu tubuh manusia 

semaksimalkan mungkin mempertahankan suhu tubuhnya agar normal pada 

sistem tubuh yang dikatakan sempurna sehingga mampu beradaptasi 

dengan keadaan di luar tubuh. Namun kemampuan beradaptasi tersebut 

memiliki batasan tersendiri yaitu manusia masih dapat beradaptasi dengan 

suhu luar apabila perubahan suhu luar tubuh tidak lebih dari 20% pada 

kondisi panas 35% dari kondisi tubuh pada kondisi dingin. Menurut 

beberapa peneliti dari hasil penelitiannya yaitu memberikan efek yang 

berbeda pada tingkat suhu yang berbeda. Situasi ini tidak serta merta 

berlaku untuk setiap pekerja karena daya adaptasi pekerja berbeda-beda 

tergantung pada tempat pekerja bekerja. 

 

2. Kelembaban tempat kerja 

Jumlah air di udara dapat dinyatakan dalam persentase, biasanya 

kelembaban terpengaruh oleh suhu, udara, percepatan pergerakan radiasi 

termal dan udara dapat mempengaruhi kondisi tubuh manusia ketika 

mengambil atau memancarkan. panas tubuh situasi tergantung pada suhu 

udara yang sangat lembab dan panas yang tinggi menyebabkan kehilangan 

panas tubuh yang luas karena termasuk dalam proses penguapan. Efek 
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lainnya adalah detak jantung yang lebih cepat karena sirkulasi darah yang 

lebih aktif agar dapat memenuhi keperluan oksigen,dalam tubuh manusia 

selalu berusaha agar tetap seimbang ketika panas maupun dingin, kebutuhan 

oksigennya agar dapat terpenuhi. 

3. Bau tidak sedap 

Bau tidap sedap dapat mengganggu konsentrasi para pekerja dalam 

bekerja, dan dapat menimbulkan pencemaran disekitar tempat kerja 

kemudian adanya bau tidak sedap yang berkelanjutan dapat mengganggu 

indera penciuman. Menggunakan AC yang sesuai kebutuhan adalah 

merupakan alternatif agar dapat terhindar dari bau tidak sedap dan tidak 

mengganggu pekerjaan pegawai. 

4. Dekorasi di tempat kerja 

Mengacu pada skema warna yang bagus, jadi penyesuaian dekorasi 

bukan beergantung pada hasil dari ruangkerja, tetapi juga terkait dengan tata 

letak, skema warna, peralatan dan pengaturan kerja lainnya. menurut para 

ahli, musik di tempat kerja, tergantung suasana hati, waktu dan tempat, 

musik yang lembut dapat membangunkan dan menginspirasi pegawai untuk 

bekerja. oleh sebab itu, lagu harus dipilih secara efektif untuk didengarkan 

di tempat kerja. 

2.3 Hubungan Antar Variabel  

2.3.1 Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Employee Engagement 

Seorang pemimpin dinyatakan berhasil dan memiliki kepemimpinan yang efektif 

jika perusahaan berhasil menjalankan tugas dan mencapai sasaran sesuai tujuan 

perusahaan. Transformational Leadership memberikan kontribusi lebih besar terhadap 

Work Engagement melalui keteladanan pimpinan serta etika moral pimpinan yang 

berintegritas, sehingga membuat pegawai bawahan merasa engaged dalam bekerja serta 

memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan organisasi (Sisdiyanto, 

2021)  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Angelia & Astiti, 2020) dan 

(Dewi et al., n.d.) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh 
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positif terhadap work engagement yang dimana gaya kepemimpinan transformasional 

merupakan salah satu tipe kepemimpinan yang dianggap memiliki efektivitas dalam 

meningkatkan work engagement pegawai.  

H1 : Kepemimpinan Transformasional diduga berpengaruh signfikan terhadap 

Employee Engangement 

 

2.3.2 Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement 

Pengembangan karir tidak hanya untuk memenuhi kebutuhan pegawai, tetapi untuk 

membantu membantu pegawai dalam merencanakan karir masa depan mereka di dalam 

perusahaan. semakin baik pengembangan karier yang diterapkan perusahaan maka akan 

meningkatkan employee engagement pegawai (Farida, 2021)  

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Veriyanti & Nurhayati, 

2022) dan (Indryani & Ardana, 2022) yang menyatakan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap keterikatan pegawai. Hal ini 

mengimplikasikan bahwa jika pengembangan karir meningkat, maka akan terjadi 

peningkatan tingkat engagement pegawai 

H2 : Pengembangan Karir diduga berpengaruh Signifikan Terhadap Employee 

Engagement 

 

2.3.3 Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement 

Kondisi lingkungan kerja yang bermutu amat vital guna mengoptimalkan pegawai 

saat mengerjakan bermacam kewajibannya dengan optimal. Apabila pegawai merasa 

senang dan puas terhadap kualitas kehidupan kerjanya, maka pada akhirnya akan 

berdampak sangat positif bagi perusahaan. Produktivitas pegawai meningkat, tingkat 

stres dan konflik akan berkurang, kepuasan kerja meningkat, meningkatkan komitmen 

di antara pegawai serta pegawai akan lebih terikat dengan perusahaan (Razak et al., 

2016) 

Lingkungan kerja sangat menentukan bagaimana kondisi perusahaan yang 

mencakup kondisi sosial, psikologis, dan fisik. Perusahaan harus menyiapkan 

lingkungan yang baik bagi pegawainya untuk bekerja karena hal ini sangat 

memengaruhi kenyamanan pegawai saat bekerja (Firnanda & Wijayati, 2021). Hal ini 
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didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh (Junengsih et al., 2022) dan (Mardiana 

& Sudiarditha, 2019) yang menyatakan bahwa lingkungan terhadap employee 

engagement memiliki pengaruh yang positif dan signifikan yang berarti bahwa ketika 

lingkungan kerja memiliki kondisi yang baik maka akan meningkatkan employee 

engagement. 

H3 : Lingkungan Kerja diduga berpengaruh Signifikan Terhadap Employee 

Engagement 

 

2.3.4 Hubungan Kepemimpinan Transformasional terhadap Lingkungan Kerja 

Kepemimpinan transformasional cenderung memberikan inspirasi dan motivasi 

kepada anggota tim. Pemimpin transformasional mampu merancang visi yang menarik 

dan memotivasi anggota tim untuk mencapainya sehingga hal ini dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang positif dan penuh semangat. (Nurmansyah, 2011:151) 

Penelitian yang dilakukan oleh (Mardiana & Sudiarditha, 2019) juga menunjukkan 

bahwa terdapat pengaruh positif antara kepemimpinan transformasional dengan 

Lingkungan Kerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh  yang 

(Siregara et al., 2023) menyatakan bahwa Kepemimpinan Transformasional memiliki 

pengaruh positif terhadap Lingkungan Kerja 

H4 : Kepemimpinan Transformasional Diduga Berpengaruh Signifikan Terhadap 

Lingkungan Kerja 

 

2.3.5 Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Lingkungan Kerja 

(Martini & Cavenago, 2016) mengatakan bahwa dalam lingkungan kerja yang 

berubah-ubah, peluang untuk mengembangkan karir dan pembelajaran sangatlah 

penting untuk kesuksesan karir. Pengembangan dan peningkatan karir seorang pegawai 

dapat meningkatkan kreatifitas dan efektivitas pegawai. (Yusuf Iis et al., 2022) dalam 

penelitiannya juga menyatakan bahwa terciptanya lingkungan kerja yang baik dan 

kondusif dapat meningkatkan pengembangan karir pegawai Dinas Pertanian dan 

Peternakan Aceh. Lingkungan kerja dan kondisi kerja memainkan peran penting dalam 

pengembangan karir baik bagi pria maupun wanita di semua organisasi (Kitana & 

Karam, 2017)  
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Penelitian yang dilakukan oleh (Sari et al., 2023) dan (Faiz, 2023) menyatakan 

bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

pengembangan karir pada pegawai. Lingkungan kerja yang baik memberikan pegawai 

rasa nyaman untuk bekerja sehingga akan melakukan pekerjaan secara efektif dan 

efisien sehingga menumbuhkan kinerja yang baik dan membuat pegawai mampu untuk 

mengambangkan karir mereka di perusahaan.  

H5 : Pengembangan Karir Diduga Berpengaruh Signifikan terhadap Lingkungan 

kerja  

 

2.3.6 Hubungan Kepemimpinan Transformasional yang di mediasi lingkungan kerja 

terhadap employee engagement 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Siregara et al., 2023) menunjukkan semakin 

tinggi kepemimpinan transformasional maka akan semakin meningkatkan kualitas 

lingkungan kerja yang dimana kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 

memiliki kecakapan dalam etos kerja, kecerdasan, bertanggungjawab, serta memiliki 

kedewasaan dalam hubungan sosialnya. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Angelia & Astiti, 2020) juga menyatakan bahwa 

gaya kepemimpinan transformasional menciptakan ikatan emosional antara pemimpin 

dengan pegawai sehingga terbentuk saling percaya dan perasaan dihargai. Perasaan 

tersebut menimbulkan komitmen afektif pada pegawai yang cenderung membuatnya 

tetap betah berada dalam perusahaan maupun organisasi tempatnya bekerja 

H6 : Diduga Lingkungan Kerja Memediasi Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Employee Engagement 

 

2.3.7 Hubungan Pengembangan karir yang di mediasi lingkungan kerja terhadap 

employee engagement 

Menurut (Sari et al., 2023) pengaruh lingkungan kerja terhadap pengembangan 

karir memiliki arti bahwa pegawai akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan 

kerja yang ada, jika kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa 

terganggu ketika mereka bekerja, sehingga dengan kenyamanan tersebut mereka terpacu 

dalam bekerja. 
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Terciptanya lingkungan kerja yang baik,nyaman dan kondusif akan memuncul kan 

engagement pegawai untuk selalu berprestasi dalam bekerja sehingga akan 

memudahkan pegawai dalam meraih karir yang diinginkan. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Dayona & Rinawati, 2020) yang menyatakan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh signifikan dan positif terhadap employee engagement. 

H7 : Diduga Lingkungan Kerja Memediasi Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Employee Engagement 

2.4 Kerangka Konseptual 

Peneliti ingin mengusulkan model penelitian dengan variabel Kepemimpinan  

Transformasional (X1) dan variabel Pengembangan Karir (X2) sebagai variabel 

independen atau bebas, variabel Employee Engagement (Y) sebagai variabel dependen 

atau terikat, dan Lingkungan Kerja (Z) sebagai variabel mediasi. 

 

 

       H1 

                           H6   

      H4      

        H3     

   

   H5   

          H7    H2 

         

Keterangan :  

  = Pengaruh langsung 

  = Pengaruh tidak langsung 

 

Kepemimpinan  

Transformasional 

(X1) 

Lingkungan 

Kerja (Z) 

Pengembangan 

Karir (X2) 

Employee 

Engangement 

(Y) 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian kuantitatif. Penelitian ini 

menggunakan metode kuantitatif dengan pengumpulan dan analisis data dalam bentuk 

angka (numerik) untuk menjelaskan, memprediksi, dan mengontrol fenomena yang 

menjadi objek penelitian. Penggunaan metode kuantitatif ini karena selain menguji 

hipotesis yang ada, metode kuantitatif juga merupakan pengukuran data melalui 

perhitungan ilmiah berasal dari sampel orang-orang atau penduduk yang diminta untuk 

menjawab atas sejumlah pertanyaan tentang survei untuk menentukan frekuensi dan 

presentase mereka, dan ini berhubungan dengan teknik analisis yang digunakan peneliti 

yang membuat skala likert untuk mengukur sejauh mana pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement dengan 

Lingkungan Kerja sebagai Variabel Intervening di BBPPMPV BOE Kota Malang. 

 

3.2 Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian merupakan tempat di mana peneliti menjalankan studi untuk 

mengumpulkan data yang diperlukan sebagai dasar penelitian. Penelitian ini dilakukan di 

Balai Besar Pengembangan Penjaminan Mutu Pendidikan Vokasi Bidang Otomotif dan 

Elektronika (BBPPMPV BOE) Kota Malang. Terletak di Jl. Teluk Mandar, Arjosari, 

Kecamatan Blimbing, Kota Malang, Jawa Timur. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

1.  Populasi  

Menurut (Supriyanto & Ekowati, 2019) populasi didefinisikan sebagai sekumpulan 

obyek atau subyek yang mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Dalam 

penelitian ini yang menjadi populasi adalah pegawai BBPPMPV BOE Kota Malang 

yaitu sebanyak 225 pegawai yang terdiri dari 190 pegawai PNS dan 35 pegawai non-

PNS. 
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2. Sampel  

Sampel menurut (Sugiyono, 1993) adalah Sebagian dari populasi yang 

karakteristiknya hendak diselidiki dan bisa dianggap mewakili keseluruhan populasi. 

Dalam penelitian ini sampel yang diambil berasal dari devisi yang berbeda-beda 

dengan jumlah total populasi mencapai 225 pegawai. 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah Simple Random 

Sampling, di mana pemilihan atau pengambilan sejumlah sampel dari suatu populasi secara 

acak tanpa ada aturan tertentu untuk memilih (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Karena 

banyaknya pegawai maka penulis akan menggunakan penyempitan capaian jumlah sampel 

dengan menggunakan rumus slovin (Noor, 2011) dalam pengambilan sampel dengan 

tingkat kepercayaan 90 %, dan tingkat error 10% sebagai berikut : 

 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁(𝑒)2
 

 

Keterangan: 

n = Ukuran sampel atau jumlah responden 

N = Ukuran populasi 

e = Perkiraan tingkat kesalahan 

Jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 225 pegawai di BBPPMPV BOE 

Malang Provinsi Jawa Timur. Untuk mengetahui sampel penelitian maka dilakukan 

perhitungan sebagai berikut: 

n = 225 / (1 + (225 x 0,05²)) 

n = 225/ (1 + (225 x 0,0025)) 

n = 225 / (1 + 0,5625) 

n = 225 / 1,5625 

n = 144 
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Berdasarkan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%, jumlah sampel yang 

diperoleh adalah sebanyak 144 sampel. Jadi, penelitian ini menggunakan sampel sebanyak 

144 responden yang terdiri dari pegawai PNS dan non-PNS 

3.5 Jenis dan Sumber Data 

A. Jenis Data 

Pada penelitian ini menggunakan penelitian berbentuk kuantitatif dikarenakan data 

yang diperoleh berupa angka. Pengertian dari data kuantitatif sendiri adalah penelitian 

yang datanya diperoleh berupa angka yang kemudian dapat dihitung. Dalam penelitian 

ini data kuantitatif diperoleh secara langsung melalui pengisian kuesioner sebagai 

instrumen penelitian. 

 

B. Sumber Data 

1. Data Primer  

Menurut (Supriyanto & Machfudz, 2010) data primer adalah data yang diambil dari 

lapangan yang diperoleh melalui pengamatan, wawancara, dan kuesioner. Adapun data 

yang diperoleh peneliti secara langsung merupakan data dari tangan pertama. Sehingga 

dalam penelitian ini data primer yang diperoleh merupakan hasil dari jawaban 

responden atas angket ataupun kuesioner yang diberikan kepada pegawai BBPPMPV 

BOE Kota Malang.  

 

2. Data Sekunder  

Data sekunder merupakan sumber data penelitian yang diperoleh peneliti secara 

tidak langsung melalui media perantara yang diperoleh dan dicatat oleh pihak lain 

(Indrianto & Supomo, 2013) Sumber data sekunder ini diperoleh melalui BBPPMPV 

BOE Kota Malang yang berupa sejarah, struktur perusahaan, maupun data pendukung 

lainnya. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1 Metode Pengumpulan Data 

1. Observasi  

Observasi merupakan proses pencatatan pola perilaku subyek (orang), 

obyek (benda), atau kejadian yang sistematik tanpa adanya pertanyaan atau 

komunikasi dengan individu-individu yang diteliti (Indrianto & Supomo, 

2013). Menurut Sutrisno (2002:136) metode observasi diartikan sebagai 

pengamatan, pencatatan dengan sistematis fenomena-fenomena yang diselidiki. 

Pengamatan (observasi) adalah metode pengumpulan data dimana penelitian 

atau kolaboratornya mencatat informasi sebagaimana yang mereka saksikan 

selama penelitian. Dari pengertian tersebut metode observasi dapat 

dimaksudkan suatu cara pengambilan data melalui pengamatan langsung 

terhadap situasi atau peristiwa yang ada dilapangan. 

2. Wawancara 

Wawancara saat pra survey yang dilakukan dengan pihak perusahaan dalam 

hal ini BBPPMPV BOE Kota Malang dengan tujuan guna mengetahui 

permasalahan yang berkaitan erat dengan topik penelitian. Wawancara 

dilakukan dengan beberapa pegawai sesuai kriteria yang ditentukan di beberapa 

tempat tersebut. 

3. Kuesioner 

Kuesioner adalah metode pengumpulan data primer menggunakan sejumlah 

item pertanyaan atau pernyataan dengan format tertentu (Abdillah & Jogiyanto, 

2015). Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien apabila 

peneliti mengetahui variabel yang akan diukur maupun yang bisa diharapkan 

dari responden. 

 

3.6.2 Skala Pengukuran 

Pengukuran yang ada di variabel tersebut menggunakan alat skala likert 

(Likert Scale) untuk mengukur seberapa besar pengaruh indikator yang ada dalam 

variabel tersebut. Metode penilaian masing-masing dibuat dengan skala 1-5 

kategori jawaban sebagai berikut, nilai sangat setuju (SS), setuju (S), netral (N), 
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tidak setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS). Nilai 5 untuk sangat setuju, nilai 4 

untuk setuju, nilai 3 untuk netral, nilai 2 untuk tidak setuju, dan nilai 1 untuk sangat 

tidak setuju. 

3.7 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan mengenai cara-cara 

tertentu yang digunakan oleh peneliti untuk mengukur (mengoperasionalkan) construct 

menjadi variabel penelitian yang dapat dituju (Indrianto & Supomo, 2013). Berdasarkan 

obyek penelitian dan metode penelitian yang digunakan, maka dibawah ini diungkapkan 

operasionalisasi variabel penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

 

1. Variabel Independen :  

X1 = Kepemimpinan Transformasional 

X2 = Pengembangan Karir 

 

2. Variabel Dependent :  

Y = Employee Engagement 

 

3. Variabel Mediasi :  

Z = Lingkungan Kerja 

Tabel 3. 1 

Definisi Operasional Variabel 

No Variabel Indikator  Item  

1 Kepemimpinan 

Transformasional 

(Callow et al., 2009) 

Individual 

Consideration 
• Dukungan personal 

• Menyediakan Umpan 

Balik Konstruktif 

• Memperhatikan 

kebutuhan individu 

 

  Inspirational 

Motivation 
• Berbicara dengan 

penuh optimisme 

• Berbicara dengan 

penuh semangat 
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No Variabel Indikator  Item  

• Mengekspresikan 

kepercayaan diri  

 

  Intellectual Stimulation  • Membuat pegawai 

berpikir ulang tentang 

cara pegawai 

melakukan sesuatu 

• Mengasah pegawai 

untuk memikirkan 

masalah dengan cara 

yang baru 

• Mencoba membantu 

pegawai mencari cara 

untuk memecahkan 

masalah 

 

  Fostering Acceptance of 

Group Goals and 

Promoting Team Work  

 

• Membuat tim bekerja 

sama untuk tujuan 

yang sama 

• Mengembangkan 

sikap dan semangat 

tim yang kuat di 

antara pegawai 

 

  High Performance 

Expectations  
• Memastikan pegawai 

memiliki kinerja 

terbaik 

• Selalu mengharapkan 

pegawai melakukan 

yang terbaik 

 

  Appropriate Role Model  

 
• Merupakan teladan 

yang baik untuk 

pegawai ikuti 

• Memimpin dengan 

"melakukan" dan 

bukan hanya 

"mengatakan" 

 

  Contigent Reward • Memuji pegawai 

ketika mereka 

menunjukkan 

peningkatan 



 
 

51 
 

No Variabel Indikator  Item  

• Selalu mengakui 

prestasi pegawai 

• Memberikan umpan 

balik positif ketika 

pegawai melakukan 

pekerjaan dengan baik 

• Memberi pegawai 

pengakuan khusus 

ketika pegawai 

melakukan pekerjaan 

dengan sangat baik 

 

2 Pengembangan Karir 

(Siagian, 2012 dalam 

Shaputra & 

Hendriani, 2015) 

Perlakuan yang adil 

dalam berkarir 
• Menyediakan peluang 

pengembangan dan 

pelatihan yang merata 

bagi semua anggota 

tim tanpa memandang 

jenis kelamin, ras, 

agama, atau faktor-

faktor lainnya. 

 

  Kepedulian para atasan 

langsung 
• Memberikan 

Dukungan dalam 

Penetapan Tujuan 

Karir 

• Melibatkan pegawai 

dalam Perencanaan 

Karir 

 

  Informasi tentang 

berbagai peluang 

promosi 

• Diberikan kesempatan 

untuk bergabung 

dalam proyek-proyek 

khusus perusahaan 

• atasan membahas 

rencana karir secara 

terbuka dan 

memberikan arahan 

mengenai langkah-

langkah yang dapat 

diambil untuk 

mencapai promosi 

 

  Adanya minat untuk 

dipromosikan 
• tertarik untuk 

menerima peran dan 
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No Variabel Indikator  Item  

tanggung jawab yang 

lebih besar  

 

  Tingkat kepuasan • pekerjaan saat ini 

sesuai dengan 

keterampilan, minat, 

dan nilai-nilai pribadi. 

 

3 Employee 

Engagement 

(Schaufeli et al., 

2001) 

Vigor  • Semangat dalam 

bekerja  

• Pantang menyerah 

dalam menyelesaikan 

tugas pekerjaan 

 

  Dedication  • Aktif berkontribusi 

dalam mencapai 

tujuan perusahaan 

• Bangga terhadap 

pekerjaannya 

• Merasa pekerjaanya 

memiliki arah yang 

jelas 

• Memiliki rasa menjadi 

bagian dari 

perusahaan 

• pegawai rela 

menuntaskan tugas 

lebih terhadap 

perusahaan 

 

  Absorption  • Rekan kerja terasa 

seperti keluarga 

• Atasan selalu 

memberikan 

dukungan agar 

pegawai giat bekerja 

• Suasana kerja 

selalu menjadi hal 

yang menyenangkan 

• Pegawai tidak pernah 

memiliki masalah 

dengan rekan kerja 

• Pegawai menjalin 
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No Variabel Indikator  Item  

hubungan yang akrab 

dengan rekan sesama 

pekerja 

 

4 Lingkungan Kerja 

(Sedarmayanti, 

2009) 

Warna • Warna dinding 

• Komposisi warna 

  Penerangan • Penerangan/cahaya di 

tempat kerja sudah 

memadai. 

 

  Suhu Udara • Terdapat ruang untuk 

udara masuk dan 

keluar 

• Adanya tanaman 

sebagai sumber utama 

udara segar 

 

  Kebisingan  • Lingkungan kerja 

tenang dan bebas dari 

suara bising mesin 

 

  Keamanan  • Memasang CCTV 

disekitar area tempat 

kerja 

• Menggunakan jasa 

satuan pengamanan 

(satpam) untuk 

menjaga keamanan 

tempat kerja 

 

  Tata ruang • Konstruksi Ruang 

Kerja 

• Penempatan sarana 

prasarana Kerja 

 

  Hubungan pegawai 

dengan pegawai lainnya 
• Hubungan dan 

perlakuan antar 

pegawai berjalan 

dengan baik. 

 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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3.8 Uji Instrumen 

3.8.1 Uji Validitas 

Validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan alat ukur tersebut benar-benar 

mengukur apa yang diukur. Validitas menyangkut akurasi instrument untuk 

mengukur apakah kuesioner yang disusun tersebut valid/sahih (Noor, 2011). Dalam 

penelitian ini, untuk menilai uji validitas menggunakan outer model, yaitu 

convergent validity. Pengujian convergent validity dari pemeriksaan individual 

item reliability dapat dilihat dari nilai standardized loading factor. Standardized 

loading factor menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item pengukuran 

(indicator) dengan konstruknya. Menurut (Chin, 1995 dalam Abdillah & Jogiyanto, 

2015) dapat dikatakan memenuhi syarat convergent validity jika nilai outer loading 

lebih dari 0,7. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) juga menjadi 

ukuran dalam menilai convergent validity. Ukuran convergent validity dapat 

dikatakan baik jika nilai minimal AVE adalah lebih dari 0,5 dan rule of thumb yang 

digunakan untuk convergent validity adalah lebih dari 0,7 serta communality lebih 

dari 0,5.  

3.8.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas menunjukkan tingkat konsistensi dan stabilitas alat ukur atau 

instrumen penelitian dalam mengukur suatu konsep atau konstruk (Abdillah & 

Jogiyanto, 2015). Pengujian reliabilitas komposit (composite reliability) digunakan 

untuk mengevaluasi reliabilitas dari suatu konstruk dengan indikator reflektif. 

Reliabilitas komposit mengukur tingkat keandalan sebenarnya dari suatu konstruk. 

Menurut aturan umum, nilai reliabilitas komposit harus lebih besar dari 0,7, 

meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima (Hair et al. dalam Abdillah & Jogiyanto, 

2015) 
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3.9 Analisis Data 

3.9.1 Analisis Partial Least Square (PLS) 

Pada penelitian ini tekhnik yang digunakan adalah Partial Least Square 

(PLS) dan data yang akan diolah menggunakan Software SmartPLS. PLS adalah 

salah satu metode statistika SEM berbasis varian yang didesain untuk 

menyelesaikan regresi berganda Ketika terjadi permasalahan spesifik data, seperti 

ukuran sampel penelitian kecil, adanya data yang hilang, dan multikolinearitas 

(Abdillah & Jogiyanto, 2015).  

Struktural Equation Modeling (SEM) mempunyai tingkat flesibilitas yang 

lebih tinggi pada saat digunakan penelitian dimana menghubungkan antara teori 

dan data, serta dapat melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten sehingga 

sering digunakan oleh peneliti yang berpusat pada ilmu sosial. Analisis Partial Least 

Square (PLS) merupakan sebuah metode yang berpengaruh kuat dan tidak banyak 

asumsi yang mendasari dalam penggunaanya. Selain itu juga data yang digunakan 

tidak harus berdistribusi normal indikator dengan skala nominal, ordinal, interval, 

sampai dengan ratio dapat digunakan pada model yang sama baik itu dengan ukuran 

sampel besar atau kecil maupun sedang atau besar. PLS dapat dipergunakan sebagai 

konfirmasi yang menjelaskan hubungan antar variabel (Ghozali, 2008). PLS adalah 

sebuah metode regresi yang dapat digunakan sebagai alat identifikasi faktor yang 

merupakan kombinasi anatara variabel X sebagai penjelas dan variabel Y sebagai 

variabel respon (Talbor, 1997 dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015). 

 

3.9.2 Model Pengukuran (Outer Model) 

Menurut Abdillah dan Hartono, (2015) Outer model atau model pengukuran 

merupakan gambaran hubungan antara blok indikator dengan variabel latennya. 

Outermodel merupakan sebuah evaluasi pengukuran pada model yang telah dibuat 

agar dapat mendeskripsikan pengaruh hubungan antara indikator dengan konstruk 

yang mendasarinya. Dengan kata lain fungsi dari outer model ini adalah untuk 

memeriksa validitas dan reliabilitas pada penelitian ini. Fungsi adanya pengukuran 

ini sendiri pada uji validitas adalah untuk mengetahui kemampuan instrumen 

penelitian, mengukur apa saja yang seharusnya diukur, sedangkan pada uji 
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reabilitas adalah konsistensi alat ukur dalam mengukur suatu konsep atau 

konsistensi responden dalam menjawab dari item pertanyaan yang diberikan oleh 

peniliti dalam kuesioner ataupun intrumen penelitian lainnya (Cooper & Schindler, 

2006) 

a. Uji Validitas  

Menurut (Cooper & Schindler, 2006) uji validitas dilakukan untuk 

mengetahui kemampuan instrumen penelitian dan mengukur apa yang 

seharusnya diukur. pada outer model ini bertujuan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya kuesioner. Pada model pengukuran (outer model) mengukur 

validitas suatu variabel dapat menggunakan dua indikator yakni dengan cara 

nilai dari validitas konvergen dan nilai dari validitas diskriminan. Validitas 

konvergen terjadi apabila korelasi yang tinggi diperoleh dari skor yang 

didapatkan dari dua instrument yang berbeda yang mengukur konstruk yang 

sama (Hartono dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015). Sedangkan pada validitas 

diskriminan terjadi apabila dua instrumen yang tidak sama atau berbeda yang 

mengukur dua konstruk yang di prediksi tidak berkorelasi menghasilkan skor 

yang memang tidak berkorelasi (Hartono dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015). 

Tabel 3. 2 

Parameter Uji Validitas dalam Model Pengukuran PLS 

Uji Validitas Parameter Rule of Thumbs 

Konvergen Faktor loading Lebih dari 0,7 

 Average variance 

extracted (AVE) 

Lebih dari 0,5 

 Communality Lebih dari 0,5 

Diskriminan Akar AVE dan korelasi 

variabel laten 

Akar AVE > Korelasi 

variabel laten 

 Cross loading Lebih dari 0,7 dalam 

satu variabel 

          Sumber: Diadaptasi dari (Chin,1995 dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015) 
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b. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi alat ukur dalam 

mengukur suatu konsep atau dapat juga digunakan untuk mengukur konsistensi 

responden dalam menjawab item pertanyaan dalam kuesioner atau instrumen 

penelitian. Uji reliabilitas dalam PLS menggunakan dua metode yaitu 

Cronbach’s Alpha dan Composite reliability (Abdillah & Jogiyanto, 2015). 

Rule of thumb nilai alpha atau Composite reliability harus lebih besar dari 0,7 

meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima menurut (Hair, 2008 dalam Abdillah 

& Jogiyanto, 2015) 

 

3.9.3 Model Struktural (Inner Model) 

Definisi dari model struktural (inner model) adalah penjelasan mengenai 

pengaruh antara variabel laten pada sebuah model dibangun sesuai dengan isi dari 

penelitian tersebut. Kata lain dari inner model sendiri adalah inner relation atau 

yang lebih sering disebut dengan evaluasi model struktural. Adapun pengukuran 

yang harus dilakukan dalam model struktural yakni :  

a. R-Square (R²)  

Pada nilai R² dipergunakan untuk mengukur tingkat variasi begitu juga 

dengan perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. Dengan 

begitu dapat diartikan apabila semakin tinggi nilai R² maka semakin baik pula 

model prediksi dari model penelitian yang diajukan tersebut (Abdillah & 

Jogiyanto, 2015) Maka dapat disimpulkan bahwa terdapat kriteria pada nilai R-

Square yakni 0.75, 0.50, 0.25 dengan begitu dari kriteria tersebut dapat 

dikatakan bahwa niali tersebut memiliki model kuat, sedang, dan lemah (Hair 

et al., 2011).  

b. Nilai Koefisien Path  

Tujuan dari nilai Koefisien Path adalah untuk menguji hubungan antar 

variabel dan menjelaskan hubungan beberapa variabel bebas dengan dengan 

variabel terikat baik secara langsung maupun pengaruh secara tidak 

langsung(Supriyanto & Ekowati, 2019)  Menurut Hair et al., (2011) 

menyatakan bahwa pengujian yang dilakukan dalam tahap ini dapat dinilai 
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melalui prosedur Bootstrapping pada software SmartPLS. Adapun nilai t-

statitic yang dimilki harus diatas 1.96 atau p-value dibawah 0,05 sehingga dapat 

dikatakan memilki pengaruh yang signifikan (Hair dkk, 2011). 

 

3.9.4 Pengujian Hipotesis  

Dalam pengujian hipotesis, maka harus membandingkan nilai t-statistic (to) 

dengan nilai t-tabel (tα), dimana jika nilai to > (tα), maka H0 ditolak dan H1 

diterima, sedangkan jika nilai to < (tα), maka H0 diterima dan H1 ditolak. Nilai t-

statistic diperoleh dari prosedur bootstrapping, nilai ini digunakan untuk menarik 

kesimpulan pada uji hipotesis. Hipotesis dapat menggunakan nilai t-statistic dengan 

nilai signifikansi alpha 5% dijelaskan bahwa inner model akan signifikan jika nilai 

t-statistic > 1,96. Apabila t-hitung > t-tabel, maka hipotesis diterima dan jika t-

hitung < t-tabel, maka hipotesis ditolak. Koefisien penduga harus dari nol secara 

signifikan atau p- value sangat kecil dan harus < 0.05 (Ardiansyah & Artadita, 

2021). 

Dalam bukunya (Noor, 2011) untuk menguji hipotesis penelitian, harus 

terlebih dahulu diterjemahkan menjadi term statistic yaitu : 

a. Hipotesis Nol (𝐻0) 

Hipotesis nol menyatakan tidak adanya hubungan atau tidak adanya 

pengaruh. Secara umum pernyataan nol diungkapkan sebagai hubungan 

yang tidak ada signifikan antara dua kelompok 

b. Hipotesis Alternatif 

Hipotesis alternatif atau hipotesis kerja ialah menyatakan adanya 

hubungan atau adanya pengaruh dan mengungkapkan adanya hubungan 

antara dua variabel. Dalam notasi hipotesis ini dituliskan 𝐻1 atau 𝐻𝑎 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum Perusahaan  

4.1.1 Profil Perusahaan  

Balai Besar Pengembangan Penjaminan Mutu Pendidikan Vokasi Bidang Otomotif 

dan Elektronika (BBPPMPV BOE) merupakan Unit Pelaksana Teknis (UPT) di 

lingkungan Direktorat Jenderal Pendidikan Vokasi (Ditjen Pendidikan Vokasi), 

Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan yang berdiri serta beroperasinya mengacu 

pada Peraturan Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor: 26 

tahun 2020 tentang Organisasi dan Tata Kerja Unit Pelaksana Teknis Kementerian 

Pendidikan dan Kebudayaan. Adapun alamatnya terletak di Jl. Teluk Mandar, Arjosari, 

Kec. Blimbing, Kota Malang, Jawa Timur. Dalam pelaksaannya BBPPMPV BOE Kota 

Malang membina kurang lebih 18 provinsi guru kejurusan yang bertujuan untuk 

mendapatkan ilmu dan bimbingan khususnya di bidang otomotif dan elektronika. 

BBPPMPV BOE sendiri memiliki tugas melaksanakan pengembangan serta 

penjaminan mutu pendidikan khususnya di bidang Otomotif dan Elektronika selain itu 

juga memiliki fungsi diantaranya : 

1. penyusunan program pengembangan penjaminan mutu pendidikan vokasi 

2. pelaksanaan penjaminan mutu peserta didik, sarana prasarana, dan tata kelola 

pendidikan vokasi 

3. pelaksanaan penyelarasan pendidikan vokasi sesuai dengan kebutuhan dunia usaha 

dan dunia industry 

4. pelaksanaan fasilitasi dan peningkatan kompetensi pendidik dan tenaga 

kependidikan pada pendidikan vokasi 

5. pengelolaan data dan informasi 

6. pelaksanaan kerjasama di bidang pengembangan penjaminan mutu 

7. pelaksanaan evaluasi pengembangan penjaminan mutu pendidikan vokasi; dan 

pelaksanaan urusan administrasi. 
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4.1.2 Visi Misi Perusahaan 

Visi : 

Membangun rakyat Indonesia yang  menjadi pembelajar seumur hidup yang unggul, terus 

berkembang sejahtera dan berakhlak mulia dengan menumbuhkan nilai-nilai budaya 

Indonesia dan Pancasila. 

Misi : 

Mewujudkan pendidikan berkualitas tinggi yang merata dan  berkelanjutan didukung oleh 

infrastruktur dan teknologi. 

 

4.1.3 Struktur Organisasi 

 

 

Sumber : BBPPMPV BOE Malang, 2023 

 

4.2 Distribusi Karakteristik Responden 

Responden pada penelitian ini berjumlah 69 pegawai BBPPMPV BOE Malang. 

Karakteristik yang dipaparkan pada penelitian ini berlandaskan pada jenis kelamin, usia 

responden, pendidikan terakhir, dan masa bekerja di BBPPMPV BOE Malang. Distribusi 

Gambar 4. 1 

Struktur Organisasi BBPPMPV BOE Malang 
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karakteristik ini didapatkan dari isian jawaban pegawai dari kuesioner yang telah disebar 

kepada pegawai melalui google form. Sehingga dari hasil tersebut didapatkan antara lain: 

4.2.1 Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin  

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin ditunjukkan dalam Tabel 4.1 di 

bawah ini: 

Tabel 4. 1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki-laki 80 55,5% 

Perempuan 64 44,4% 

Jumlah 144 100% 

 Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.1 diketahui bahwa mayoritas responden adalah laki-laki 

sebanyak 52 pegawai (75,4%). Sedangkan responden perempuan sebanyak 17 pegawai 

(24,6%). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai BBPPMPV BOE Kota Malang rata-rata 

adalah laki-laki. 

 

4.2.2 Distribusi Responden Berdasarkan Usia 

Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin ditunjukkan dalam Tabel 4.2 di 

bawah ini: 

Tabel 4. 2 

Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Responden Presentase 

20-30 tahun 20 13,8% 

31-40 tahun 24 16,6% 

41-50 tahun 35 24,3% 

>50 tahun 65 45,1% 

Jumlah  144 100% 

    Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.2 dapat diketahui bahwa karakteristik usia dari 69 responden 

mayoritas lebih dari 50 tahun yakni sebanyak 37 orang dengan presentase 53,6% dan 

disusul dengan responden berusia rentang 41-50 tahun sebanyak 20 orang dengan 

presentase 30,4%, responden dengan usia rentang 31-40 tahun sebanyak 9 orang 

dengan presentase 13% dan responden berusia 20-30 tahun sebanyak 3 orang dengan 

presentase 4,3%. 

4.2.3 Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja ditunjukkan dalam Tabel 4.3 di 

bawah ini: 

Tabel 4. 3 

Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase 

2-5 tahun 10 14,4% 

6-10 tahun 25 5,76% 

11-15 tahun 39 27,08% 

>15 tahun 70 48,6% 

Jumlah 144 100 

      Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada tabel diatas, dapat diketahui bahwasanya mayoritas atau sebagian 

besar responden yang memiliki masa kerja >15 tahun banyaknya ialah 55 pegawai 

(79,7%), responden yang memiliki masa kerja 11-15 tahun banyaknya ialah 10 pegawai 

(14,5%), dan responden yang memiliki masa kerja 6-10 tahun banyaknya ialah 2 

pegawai (2,9%), hal ini sama seperti responden yang memiliki masa kerja 2-5 tahun 

yaitu sebanyak 2 pegawai (2,9%). Ini mengindikasikan bahwasanya sebagian besar 

atau mayoritas pegawai BBPPMPV BOE Malang rata-rata memiliki lama bekerja > 15 

tahun. 
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4.3 Distribusi Jawaban Responden 

4.3.1 Variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional 

Variabel gaya kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini diukur dengan 

14 item pernyataan. Adapun data jawaban responden variabel kepemimpinan 

transformasional disajikan dalam tabel 4.4 sebagai berikut: 

Tabel 4. 4 

      Distribusi Jawaban Responden Variabel Kepemimpinan Transformasional 

No indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  X1.1 0 0 6 48 90 144 4.583 

2. X1.2 0 0 7 68 69 144 4.431 

3. X1.3 0 0 6 73 65 144 4.410 

4. X1.4 0 0 3 85 56 144 4.368 

5. X1.5 0 0 7 82 55 144 4.333 

6. X1.6 0 0 5 75 64 144 4.410 

7. X1.7 0 0 4 84 56 144 4.361 

8. X1.8 0 0 3 78 63 144 4.417 

9. X1.9 0 0 7 79 58 144 4.354 

10. X1.10 0 0 4 74 66 144 4.431 

11. X1.11 0 0 7 88 49 144 4.292 

12. X1.12 0 0 5 82 57 144 4.361 

13. X1.13 0 0 5 77 62 144 4.396 

14. X1.14 0 0 7 81 56 144 4.340 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada Tabel 4.4 dapat di lihat jawaban responden terkait gaya 

kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut: 

1. Pernyataan terkait pemimpin saya selalu memberikan dukungan individual dalam 

pengembangan keterampilan dan potensi anggota tim (X1.1) menunjukkan 

distribusi jawaban 48 responden menjawab setuju dan 90 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,58. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung sangat setuju dengan pernyataan (X1.1) 

2. Pernyataan terkait pemimpin saya mampu mendengarkan masalah pribadi atau 

profesional saya secara individu (X1.2) menunjukkan distribusi jawaban 68 
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responden menjawab setuju dan 69 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata 4,43. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju 

dengan pernyataan (X1.2) 

3. Pernyataan terkait pemimpin saya mampu menciptakan suasana kerja yang positif 

dan memotivasi (X1.3) menunjukkan distribusi jawaban 73 responden menjawab 

setuju dan 65 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,34. Hasil 

tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan 

(X1.3) 

4. Pernyataan terkait pemimpin saya memiliki visi yang jelas untuk masa depan 

organisasi (X1.4) menunjukkan distribusi jawaban 85 responden menjawab 

setuju dan 56 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,36. Hasil 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (X1.4) 

5. Pernyataan terkait pemimpin saya mampu menciptakan suasana kerja yang positif 

dan memotivasi (X1.5) menunjukkan distribusi jawaban 82 responden menjawab 

setuju dan 55 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,33. Hasil 

tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan 

(X1.5) 

6. Pernyataan terkait pemimpin saya mendorong tim untuk berpikir kreatif dan 

menciptakan solusi inovatif (X1.6) menunjukkan distribusi jawaban 75 responden 

menjawab setuju dan 64 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

4,41. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X1.6) 

7. Pernyataan terkait pemimpin saya mendukung pembelajaran berkelanjutan di 

antara anggota tim, baik melalui pelatihan formal maupun pengalaman kerja (X1.7) 

menunjukkan distribusi jawaban 84 responden menjawab setuju dan 56 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,36. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (X1.7) 

8. Pernyataan terkait saya merasa adanya dukungan dari pemimpin dan rekan tim 

untuk bekerja sama dalam mencapai tujuan bersama (X1.8) menunjukkan 

distribusi jawaban 78 responden menjawab setuju dan 63 responden menjawab 
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sangat setuju dengan rata-rata 4,41. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan (X1.8) 

9. Pernyataan terkait pemimpin saya memastikan bahwa setiap anggota tim merasa 

dihargai dan didengar dalam diskusi tim (X1.9) menunjukkan distribusi jawaban 

79 responden menjawab setuju dan 58 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata 4,35. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X1.9) 

10. Pernyataan terkait pemimpin saya berkontribusi pada pembentukan budaya kerja 

yang menekankan prestasi tinggi (X1.10) menunjukkan distribusi jawaban 74 

responden menjawab setuju dan 66 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata 4,43. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X1.10) 

11. Pernyataan terkait pemimpin saya sudah baik untuk dijadikan contoh yang sesuai 

dalam perilaku dan nilai-nilai yang diinginkan (X1.11) menunjukkan distribusi 

jawaban 88 responden menjawab setuju dan 49 responden menjawab sangat 

setuju dengan rata-rata 4,29. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung 

setuju dengan pernyataan (X1.11) 

12. Pernyataan terkait pemimpin saya mematuhi standar etika dan integritas dalam 

pengambilan keputusan dan tindakan (X1.12) menunjukkan distribusi jawaban 82 

responden menjawab setuju dan 57 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata 4,36. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X1.12) 

13. Pernyataan terkait pemimpin saya memberikan pengakuan atau penghargaan ketika 

saya mencapai target atau tujuan yang ditetapkan (X1.13) menunjukkan distribusi 

jawaban 77 responden menjawab setuju dan 62 responden menjawab sangat 

setuju dengan rata-rata 4,39. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung 

setuju dengan pernyataan (X1.13) 

14. Pernyataan terkait pemimpin saya memberikan penghargaan atau insentif yang 

sesuai sebagai respons terhadap pencapaian yang baik (X1.14) menunjukkan 

distribusi jawaban 81 responden menjawab setuju dan 56 responden menjawab 
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sangat setuju dengan rata-rata 4,34. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan (X1.14) 

 

4.3.2 Variabel Pengembangan Karir 

Variabel pengembangan karir dalam penelitian ini diukur dengan 7 item 

pernyataan. Adapun data jawaban responden variabel pengembangan karir disajikan 

dalam tabel 4.5 sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Pengembangan Karir 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  X2.1 0 0 6 65 73 144 4.465 

2. X2.2 0 0 10 80 54 144 4.306 

3. X2.3 0 0 6 91 47 144 4.285 

4. X2.4 0 0 8 52 84 144 4.528 

5. X2.5 0 0 12 77 55 144 4.299 

6. X2.6 0 0 7 71 66 144 4.410 

7. X2.7 0 0 8 72 64 144 4.389 

  Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada Tabel 4.5 dapat di lihat jawaban responden terkait pengembangan 

karir adalah sebagai berikut: 

1. Pernyataan terkait instansi sudah menyediakan peluang pengembangan dan 

pelatihan yang merata bagi semua pegawai (X2.1) menunjukkan distribusi 

jawaban 65 responden menjawab setuju dan 73 responden menjawab sangat 

setuju dengan rata-rata 4,46. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung 

sangat setuju dengan pernyataan (X2.1) 

2. Pernyataan terkait pemimpin saya memberikan kesempatan untuk mengambil 

tanggung jawab tambahan atau proyek khusus yang dapat meningkatkan 

keterampilan saya (X2.2) menunjukkan distribusi jawaban 80 responden 

menjawab setuju dan 54 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

4,30. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X2.2) 
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3. Pernyataan terkait pemimpin mendukung partisipasi saya dalam pelatihan atau 

program pengembangan pegawai  (X2.3) menunjukkan distribusi jawaban 91 

responden menjawab setuju dan 47 responden menjawab sangat setuju dengan 

rata-rata 4,28. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (X2.3) 

4. Pernyataan terkait informasi tentang peluang promosi mudah diakses di tempat 

kerja saya (X2.4) menunjukkan distribusi jawaban 52 responden menjawab 

setuju dan 84 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,52. Hasil 

tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan 

(X2.4) 

5. Pernyataan terkait program pengembangan internal yang disediakan oleh instansi 

sudah efektif dalam mendukung kemajuan karir semua pegawai (X2.5) 

menunjukkan distribusi jawaban 77 responden menjawab setuju dan 55 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,29. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (X2.5) 

6. Pernyataan terkait saya tertarik untuk menerima peran dan tanggung jawab yang 

lebih besar (X2.6) menunjukkan distribusi jawaban 71 responden menjawab 

setuju dan 66 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,41. Hasil 

tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (X2.6) 

7. Pernyataan terkait program pelatihan dan pengembangan yang saya ikuti telah 

memberikan manfaat pada pengembangan karir saya (X2.7) menunjukkan 

distribusi jawaban 72 responden menjawab setuju dan 64 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,38. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan (X2.7) 

 

4.3.3 Variabel Employee Engagement 

Variabel employee engagement dalam penelitian ini diukur dengan 10 item 

pernyataan. Adapun data jawaban responden variabel employee engagement disajikan 

dalam tabel 4.6 sebagai berikut: 
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Tabel 4. 6 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Employee Engagement 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  Y.1 0 0 4 85 55 144 4.354 

2. Y.2 0 0 3 89 52 144 4.340 

3. Y.3 0 0 6 80 58 144 4.361 

4. Y.4 0 0 5 71 68 144 4.438 

5. Y.5 0 0 7 75 62 144 4.382 

6. Y.6 0 0 8 71 65 144 4.396 

7. Y.7 0 0 4 80 60 144 4.389 

8. Y.8 0 0 4 79 61 144 4.396 

9. Y.9 0 0 9 75 60 144 4.354 

10. Y.10 0 0 4 76 64 144 4.417 

    Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada Tabel 4.6 dapat di lihat jawaban responden terkait employee 

engagement adalah sebagai berikut: 

1. Pernyataan terkait saya melakukan pekerjaan dengan motivasi dari diri saya sendiri 

(Y.1) menunjukkan distribusi jawaban 85 responden menjawab setuju dan 55 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,35. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Y.1) 

2. Pernyataan terkait saya aktif berkontribusi dalam mencapai tujuan perusahaan (Y.2) 

menunjukkan distribusi jawaban 89 responden menjawab setuju dan 52 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,34. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Y.2) 

3. Pernyataan terkait saya bangga dengan pekerjaan saya sekarang (Y.3) 

menunjukkan distribusi jawaban 80 responden menjawab setuju dan 58 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,36. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Y.3) 

4. Pernyataan terkait saya merasa menjadi bagian dari instansi (Y.4) menunjukkan 

distribusi jawaban 71 responden menjawab setuju dan 68 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,43. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan (Y.4) 
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5. Pernyataan terkait rekan kerja terasa seperti keluarga bagi saya (Y.5) menunjukkan 

distribusi jawaban 75 responden menjawab setuju dan 62 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,38. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Y.5) 

6. Pernyataan terkait atasan saya selalu memberikan dukungan agar saya giat bekerja 

(Y.6) menunjukkan distribusi jawaban 71 responden menjawab setuju dan 65 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,39. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Y.6) 

7. Pernyataan terkait saya tidak pernah memiliki masalah dengan rekan kerja (Y.7) 

menunjukkan distribusi jawaban 80 responden menjawab setuju dan 60 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,38. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Y.7) 

8. Pernyataan terkait saya menjalin hubungan yang akrab dengan rekan kerja (Y.8) 

menunjukkan distribusi jawaban 79 responden menjawab setuju dan 61 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,39. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Y.8) 

9. Pernyataan terkait saya tidak ingin pindah kerja dari instansi (Y.9) menunjukkan 

distribusi jawaban 75 responden menjawab setuju dan 60 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,35. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung setuju dengan pernyataan (Y.9) 

10. Pernyataan terkait saya selalu pantang menyerah dalam menyelesaikan tugas 

pekerjaan (Y.10) menunjukkan distribusi jawaban 76 responden menjawab setuju 

dan 64 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,41. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Y.10) 

 

4.3.4 Variabel Lingkungan Kerja 

Variabel lingkungan kerja dalam penelitian ini diukur dengan 11 item pernyataan. 

Adapun data jawaban responden variabel employee engagement disajikan dalam tabel 

4.7 sebagai berikut: 
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Tabel 4. 7 

Distribusi Jawaban Responden Variabel Lingkungan Kerja 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  Z.1 0 0 7 69 68 144 4.424 

2. Z.2 0 0 5 78 61 144 4.389 

3. Z.3 0 0 4 76 64 144 4.417 

4. Z.4 0 0 6 65 73 144 4.465 

5. Z.5 0 0 4 61 79 144 4.521 

6. Z.6 0 0 6 71 67 144 4.424 

7. Z.7 0 0 8 56 80 144 4.500 

8. Z.8 0 0 6 45 93 144 4.604 

9. Z.9 0 0 6 63 75 144 4.479 

10. Z.10 0 0 4 65 75 144 4.493 

11. Z.11 0 0 5 74 65 144 4.417 

     Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada Tabel 4.7 dapat di lihat jawaban responden terkait lingkungan 

kerja adalah sebagai berikut: 

1. Pernyataan terkait pemilihan warna cat dinding dalam kantor membuat saya 

nyaman dalam bekerja (Z.1) menunjukkan distribusi jawaban 69 responden 

menjawab setuju dan 68 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

4,42. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (Z.1) 

2. Pernyataan terkait penerangan yang ada di ruang kerja sangat baik dan memadai 

(lampu dan sinar matahari) (Z.2) menunjukkan distribusi jawaban 78 responden 

menjawab setuju dan 61 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 

4,38. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (Z.2) 

3. Pernyataan terkait ventilasi diruang kerja berfungsi dengan baik. (Z.3) 

menunjukkan distribusi jawaban 76 responden menjawab setuju dan 64 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,41. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung setuju dengan pernyataan (Z.2) 
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4. Pernyataan terkait saya merasa menjadi bagian dari instansi (Z.4) menunjukkan 

distribusi jawaban 65 responden menjawab setuju dan 73 responden menjawab 

sangat setuju dengan rata-rata 4,46. Hasil tersebut menunjukkan responden 

cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Z.4) 

5. Pernyataan terkait kondisi udara di ruang kerja memberikan kenyamanan pada saat 

bekerja. (Z.5) menunjukkan distribusi jawaban 61 responden menjawab setuju dan 

79 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,52. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Z.5) 

6. Pernyataan terkait lingkungan kerja tenang dan bebas dari suara bising (Z.6) 

menunjukkan distribusi jawaban 71 responden menjawab setuju dan 67 responden 

menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,42. Hasil tersebut menunjukkan 

responden cenderung setuju dengan pernyataan (Z.6) 

7. Pernyataan terkait suara bising dapat mengganggu konsentrasi saya dalam bekerja 

(Z.7) menunjukkan distribusi jawaban 56 responden menjawab setuju dan 80 

responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,50. Hasil tersebut 

menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan (Z.7) 

8. Pernyataan terkait adanya petugas keamanan di lingkungan kerja, membuat saya 

tenang dalam bekerja. (Z.8) menunjukkan distribusi jawaban 45 responden 

menjawab setuju dan 93 responden menjawab sangat setuju dengan rata-rata 4,60. 

Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan pernyataan 

(Z.8) 

9. Pernyataan terkait instansi menyediakan ruang kerja yang nyaman guna 

mendukung aktivitas kerja saya (Z.9) menunjukkan distribusi jawaban 63 

responden menjawab setuju dan 75 responden menjawab sangat setuju dengan rata-

rata 4,47. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (Z.9) 

10. Pernyataan terkait instansi menyediakan ruang kerja yang nyaman guna 

mendukung aktivitas kerja saya (Z.10) menunjukkan distribusi jawaban 65 

responden menjawab setuju dan 75 responden menjawab sangat setuju dengan rata-

rata 4,49. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung sangat setuju dengan 

pernyataan (Z.10) 
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11. Pernyataan terkait saya merasa nyaman berkomunikasi dengan rekan kerja untuk 

membahas ide atau masalah pekerjaan (Z.11) menunjukkan distribusi jawaban 74 

responden menjawab setuju dan 65 responden menjawab sangat setuju dengan rata-

rata 4,41. Hasil tersebut menunjukkan responden cenderung setuju dengan 

pernyataan (Z.11) 

 

4.4 Model Pengukuran (Outer Model) 

Evaluasi model pengukuran (outer model) dapat dilakukan melalui uji convergent validity 

dan diskriminant validity. Berikut merupakan hasil dari model pengukuran (outer model). 

 

4.4.1 Convergent Validity 

Menurut (Cooper & Schindler, 2006) uji validitas dilakukan untuk mengetahui 

kemampuan instrumen penelitian dan mengukur apa yang seharusnya diukur. dapat 

dikatakan memenuhi syarat convergent validity jika nilai outer loading lebih dari 0,7. 

Namun untuk penelitian pada tahap awal pengembangan skala pengukuran, nilai loading 

0,50 hingga 0,60 dianggap cukup (Chin, 1995 dalam Abdillah & Jogiyanto, 2015) Apabila 

nilainya lebih dari 0,50 maka indikator tersebut bisa dikategorisasikan valid. Uji validitas 

dilakukan pada aplikasi smart PLS dengan hasil yang disajikan pada tabel 4.8 : 

Tabel 4. 8 

Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 

Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

 

 

 

 

 

 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

X1.1 0.774 Valid 

X1.2 0.758 Valid 

X1.3 0.741 Valid 

X1.4 0.709 Valid 

X1.5 0.735 Valid 

X1.6 0.714 Valid 

X1.7 0.690 Valid 

X1.8 0.758 Valid 

X1.9 0.754 Valid 

X1.10 0.695 Valid 

X1.11 0.807 Valid 

X1.12 0.707 Valid 

X1.13 0.710 Valid 
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Variabel Indikator Loading Factor Keterangan 

X1.14 0.768 Valid 

 

 

 

Pengembangan Karir 

(X2) 

X2.1 0.753 Valid 

X2.2 0.722 Valid 

X2.3 0.684 Valid 

X2.4 0.692 Valid 

X2.5 0.779 Valid 

X2.6 0.744 Valid 

X2.7 0.747 Valid 

 

 

 

Employee 

Engagement (Y) 

Y.1 0.645 Valid 

Y.2 0.690 Valid 

Y.3 0.769 Valid 

Y.4 0.753 Valid 

Y.5 0.797 Valid 

Y.6 0.635 Valid 

Y.7 0.664 Valid 

Y.8 0.727 Valid 

Y.9 0.718 Valid 

Y.10 0.776 Valid 

 

 

Lingkungan Kerja 

(Z) 

Z.1 0.799 Valid 

Z.2 0.651 Valid 

Z.3 0.627 Valid 

Z.4 0.732 Valid 

Z.5 0.741 Valid 

Z.6 0.759 Valid 

Z.7 0.830 Valid 

Z.8 0.762 Valid 

Z.9 0.769 Valid 

Z.10 0.794 Valid 

Z.11 0.655 Valid 

            Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan pada tabel di atas, untuk indikator yang nilainya <50 harus dikeluarkan 

dari model. Hasil diatas tidak ada yang tidak valid maka tidak ada yang perlu dikeluarkan 

dari model. Pada variabel Gaya Kepemimpinan Transformasional yaitu item pernyataan 

X1.7 dan X1.10 yang nilainya antara 0,50-0,60 yaitu 0,662 dan 0,695. Pada variabel 

Pengembangan Karir yaitu item pernyataan X2.3 dan X2.4 yang nilainya antara 0,50 -

0,60 yaitu 0,684 dan 0.692 Pada variabel Employee Engagement yaitu item pernyataan 

Y1,Y2,Y6,Y7 yang nilainya antara 0,50-0,60 serta pada Variabel Lingkungan Kerja yaitu 

item Z2,Z3,Z11 yang nilainya antara 0,50-0,60 yaitu 0.651, 0.627 dan 0.655 
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Sumber: Hasil Pengolahan SmartPLS 4.0 

 

4.4.2 Discriminat Validity 

Nilai cross loading menunjukkan Discriminant Validity penelitian ini. Apabila 

indikator dari suatu variabel dinyatakan memenuhi syarat Discriminant Validity atau jika 

nilai cross loading untuk setiap indicator pada variabel yang berkaitan lebih besar daripada 

cross loading untuk variabel laten lainnya.  

Tabel 4. 9 

Nilai Discriminat Validity (Cross Loading) 

Variabel Item 

Pernyataan 

X1 X2 Y Z Keterangan 

 

 

 

 

 

 

X1.1 0.774 0.462 0.327 0.433 Valid 

X1.2 0.758 0.433 0.347 0.429 Valid 

X1.3 0.741 0.310 0.392 0.446 Valid 

X1.4 0.709 0.193 0.175 0.309 Valid 

X1.5 0.735 0.350 0.273 0.366 Valid 

X1.6 0.714 0.265 0.298 0.383 Valid 

X1.7 0.690 0.172 0.184 0.213 Valid 

Gambar 4. 2 

Hasil Uji Validitas Konvergen (Loading Factor) 
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Variabel Item 

Pernyataan 

X1 X2 Y Z Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

X1.8 0.758 0.289 0.321 0.318 Valid 

X1.9 0.754 0.366 0.331 0.330 Valid 

X1.10 0.695 0.369 0.376 0.378 Valid 

X1.11 0.807 0.333 0.331 0.355 Valid 

X1.12 0.707 0.356 0.268 0.389 Valid 

X1.13 0.710 0.384 0.215 0.330 Valid 

X1.14 0.768 0.347 0.320 0.483 Valid 

 

 

 

Pengembangan 

Karir (X2) 

X2.1 0.304 0.753 0.210 0.234 Valid 

X2.2 0.246 0.722 0.158 0.222 Valid 

X2.3 0.409 0.684 0.380 0.356 Valid 

X2.4 0.217 0.692 0.229 0.228 Valid 

X2.5 0.359 0.779 0.382 0.310 Valid 

X2.6 0.294 0.744 0.215 0.257 Valid 

X2.7 0.416 0.747 0.300 0.385 Valid 

 

 

 

Employee 

Engagement (Y) 

Y.1 0.317 0.266 0.645 0.410 Valid 

Y.2 0.294 0.303 0.690 0.398 Valid 

Y.3 0.320 0.281 0.769 0.468 Valid 

Y.4 0.380 0.268 0.753 0.576 Valid 

Y.5 0.275 0.286 0.797 0.412 Valid 

Y.6 0.303 0.416 0.635 0.385 Valid 

Y.7 0.248 0.247 0.664 0.379 Valid 

Y.8 0.229 0.182 0.727 0.405 Valid 

Y.9 0.308 0.268 0.718 0.501 Valid 

Y.10 0.274 0.294 0.776 0.469 Valid 

 

 

 

 

Lingkungan Kerja 

(Z) 

Z.1 0.428 0.334 0.399 0.799 Valid 

Z.2 0.373 0.381 0.346 0.651 Valid 

Z.3 0.182 0.216 0.364 0.627 Valid 

Z.4 0.339 0.214 0.455 0.732 Valid 

Z.5 0.375 0.217 0.397 0.741 Valid 

Z.6 0.424 0.329 0.633 0.759 Valid 

Z.7 0.411 0.334 0.487 0.830 Valid 

Z.8 0.489 0.380 0.412 0.762 Valid 

Z.9 0.373 0.381 0.346 0.651 Valid 

Z.10 0.355 0.270 0.522 0.794 Valid 

Z.11 0.344 0.323 0.421 0.655 Valid 

     Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Dari data tabel dapat diketahui bahwa setiap indikator variabel penelitian memiliki 

cross loading lebih besar pada variabel yang dibentuk daripada nilai cross loading pada 

variabel lain. Hal ini menunjukkan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki discriminant validity yang baik dalam susunan variabelnya.  
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Discriminant validity juga dapat dilihat melalui metode nilai seperti average variant 

extracted (AVE) dari setiap indicator, dengan syarat nilai AVE harus lebih dari 0,50 untuk 

mendapatkan model yang baik. 

Tabel 4. 10 

Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Kepemimpinan Transformasional (X1) 0.545 

Pengembangan Karir (X2) 0.536 

Employee Engagement (Y) 0.518 

Lingkungan Kerja (Z) 0.549 

         Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

4.4.3 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dalam PLS menggunakan dua metode yaitu Cronbach’s Alpha dan 

Composite reliability (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Rule of thumb nilai alpha atau 

Composite reliability harus lebih besar dari 0,7 meskipun nilai 0,6 masih dapat diterima 

menurut (Hair, 2008 dalam (Abdillah & Jogiyanto, 2015). Berikut merupakan tabel 4. 11 

hasil dari uji reliabilitas:      

Tabel 4. 11 

Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 

Variabel  Composite 

Reliability 

Cronbach's  

Alpha 

Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

 

0.936 

 

0.944 

 

Reliable 

Pengembangan 

Karir (X2) 

 

0.859 

 

0.890 

 

Reliable 

Employee  

Engagement (Y) 

 

0.896 

 

0.914 

 

Reliable 

Lingkungan 

Kerja (Z) 

 

0.917 

 

0.930 

 

Reliable 

         Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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Berdasarkan data pada tabel 4.11 hasil composite reliability dari masing-masing 

variabel untuk gaya kepemimpinan transformasional (0.936), pengembangan karir sebesar 

(0.859), employee engagement sebesar (0.896), dan lingkungan kerja sebesar (0.917). 

Hasil dari Cronbach's Alpha masing-masing variabel  antara lain gaya kepemimpinan 

transformasional (0.944), pengembangan karir sebesar (0.890), employee engagement 

sebesar (0.914), dan lingkungan kerja sebesar (0.930). Maka dapat disimpulkan bahwa 

semua variabel telah memenuhi uji reliabilitas atau reliable. 

 

4.5 Model Struktural (Inner Model) 

Setelah dilakukannya pengujian outer model dan sudah sesuai dengan kriteria yang 

ditentukan, maka setelah itu dilakukan pengujian inner model. Inner model sangat berguna 

untuk menunjukkan tingkat signifikansi ketika menguji suatu hipotesis, inner model 

merupakan pengaruh antara variabel laten pada sebuah model dibangun sesuai dengan isi dari 

penelitian. Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat nilai R-square dan uji T-statistic pada 

masing-masing path coefficient. 

 

4.5.1 R-square 

Pada nilai R² dipergunakan untuk mengukur tingkat variasi begitu juga dengan 

perubahan variabel independen terhadap variabel dependen. semakin tinggi nilai R² maka 

semakin baik pula model prediksi dari model penelitian yang diajukan tersebut (Abdillah 

& Jogiyanto, 2015) terdapat kriteria pada nilai R-Square yakni 0.75, 0.50, 0.25 dengan 

begitu dari kriteria tersebut dapat dikatakan bahwa nilai tersebut memiliki model kuat, 

sedang, dan lemah (Hair et al., 2011). Berikut merupakan nilai R-square pada penelitian 

ini: 

Tabel 4. 12 

Nilai R-square             

Variabel  R-square R-square adjusted 

Employee Engagement 0.413 0.400 

Lingkungan Kerja 0.301 0.291 

   Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.11 diperoleh hasil bahwa nilai R-Square dari employee 

engagement sebesar 0,413 atau 41% dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan 

transformasional dan pengembangan karir serta lingkungan kerja. Sedangkan, pada 

variabel lingkungan kerja dipengaruhi oleh variabel gaya kepemimpinan transformasional, 

pengembangan karir dan employee engagement sebesar 0,301 atau 30% dan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.6 Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan mengamati nilai P-value dengan signifikansi senilai 0,05 

atau 5%. Sehingga nantinya dapat ditarik pernyataan bahwasanya jika pengaruh antar variabel 

independen ke variabel dependen menghasilkan P-value < 0,05 maka bisa dibilang terdapat 

pengaruh yang signifikan di antara keduanya. Sedangkan jika nilainya > 0,05 maka bisa 

dibilang tidak ada pengaruh di antara keduanya. Berikut merupakan hasil uji hipotesis 

pengaruh langsung dan uji hipotesis pengaruh tidak langsung melalui variabel intervening. 

 

4.6.1 Direct Effect (Pengaruh Langsung) 

Direct Effect digunakan guna tahu tentang hasil dari hipotesis penelitian perihal 

pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee Engagement, pengaruh 

Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement, pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Employee Engagement, Kepemimpinan Transformasional terhadap Lingkungan 

Kerja, dan pengaruh Pengembangan Karir terhadap Lingkungan Kerja. Berikut merupakan 

hasil nilai P-value direct effect yang ditampilkan pada tabel 4.13: 

Tabel 4. 13 

Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Variabel Original 

Sample 

T-statistic P-value Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional  → 

Employee Engagement 

 

0.256 

 

1.000 0.318 

 

Tidak 

Signifikan 

Pengembangan Karir → 

Employee Engagement 

 

0.141 

 

 

1.843 

 

0.065 

Tidak 

Signifikan 
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Lingkungan Kerja → 

Employee Engagement 

 

0.521 

 

7.093 

 

0.000 

 

Signifikan 

Kepemimpinan 

Transformasional → 

Lingkungan Kerja 

 

0.413 

 

5.362 

 

0.000 

 

Signifikan 

Pengembangan Karir → 

Lingkungan Kerja 

 

0.218 

 

2.636 

 

0.008 

 

Signifikan 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.12 hipotesis pertama menguji apakah gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan terhadap employee engagement. Hasil pengujian 

pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan transformasional terhadap employee 

engagement didapatkan nilai path coefficient sebesar 0.256 dan T-statistic sebesar 1.000 

lebih kecil dari pada T-tabel 1,96 dengan nilai P-value 0.063 lebih besar dari 0,05. Hasil 

tersebut menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang negatif dan 

tidak signifikan terhadap Employee Engagement. Sehingga hipotesis pertama ditolak. 

Hipotesis kedua menguji apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap employee engagement. Hasil pengujian pengaruh langsung antara pengembangan 

karir terhadap employee engagement didapatkan nilai path coefficient sebesar 0,141 dan 

T-statistic sebesar 1,843 lebih besar dari pada T-tabel 1,96 dengan nilai P-value 0,065 lebih 

besar dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh yang negatif dan tidak signifikan terhadap employee engagement. Sehingga 

hipotesis kedua ditolak. 

Kemudian, hipotesis ketiga menguji apakah lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement. Hasil pengujian pengaruh langsung antara 

lingkungan kerja terhadap pengembangan karir didapatkan nilai path coefficient sebesar 

0,521 dan T-statistic sebesar 7,093 lebih besar dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 

0.000 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap pengembangan karir. Sehingga hipotesis 

ketiga diterima.  

Hipotesis keempat menguji apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh 

signifikan terhadap lingkungan kerja. Hasil pengujian pengaruh langsung antara 
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kepemimpinan transformasional terhadap lingkungan kerja didapatkan nilai path 

coefficient sebesar 5.362 dan T-statistic sebesar 7.093 lebih besar dari pada T-tabel 1,96 

dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

lingkungan kerja. Sehingga hipotesis keempat diterima. 

Hipotesis kelima menguji apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap lingkungan kerja. Hasil pengujian pengaruh langsung antara pengembngan karir 

terhadap lingkungan kerja didapatkan nilai path coefficient sebesar 0.218 dan T-statistic 

sebesar 2.636 lebih besar dari pada T-tabel 1,96 dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari 

0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap lingkungan kerja. Sehingga hipotesis kelima diterima. 

4.6.2 Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Setelah dilakukan uji direct effect, selanjutnya dilakukan uji hipotesis indirect 

effect. Untuk hasil uji hipotesis indirect effect dapat ditunjukkan pada Tabel 4.14 di bawah: 

Tabel 4. 14 

Hasil Uji Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Variabel Original 

Sample 

T-statistic P-value Keterangan 

Kepemimpinan 

Transformasional  → 

Lingkungan Kerja → 

Employee Engagement 

 

0.215 

 

4.263 

 

0.000 

 

Signifikan 

Pengembangan Karir → 

Lingkungan Kerja → 

Employee Engagement 

 

0.113 

 

2.449 

 

0.014 

 

Signifikan 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 

Berdasarkan Tabel 4.14 hipotesis keenam menguji apakah gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh signifikan terhadap employee engagement melalui 

lingkungan kerja. Hasil pengujian pengaruh langsung antara gaya kepemimpinan 

transformasional terhadap employee engagement melalui lingkungan kerja didapatkan 

nilai path coefficient sebesar 0.215 dan T-statistic sebesar 4.263 lebih kecil dari pada T-
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tabel 1,96 dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari 0,05. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap employee engagement melalui lingkungan kerja. Sehingga hipotesis keenam 

diterima. 

Hipotesis ketujuh menguji apakah pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap employee engagement melalui lingkungan kerja. Hasil pengujian pengaruh 

langsung antara pengembangan karir terhadap employee engagement melalui lingkungan 

kerja didapatkan nilai path coefficient sebesar 0,113 dan T-statistic sebesar 2,449 lebih 

kecil dari pada T-tabel 1,96 dengan nilai P-value 0,014 lebih besar dari 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap employee engagement melalui lingkungan kerja. Sehingga hipotesis ketujuh 

diterima  

4.7 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.7.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis antara variabel Kepemimpinan 

Transformasional dengan variabel Employee Engagement didapati bahwasanya 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Employee Engagement mempunyai 

pengaruh yang negatif dan tidak signifikan, hal ini dilihat dari hasil pengujian yang 

menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0,206 dan T-statistic sebesar 1,798 lebih kecil 

dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 0,072 lebih besar dari 0,05. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Mansor et al., 

2017) yang menjelaskan bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh 

signifikan terhadap employee engagement. Kemudian, hasil penelitian ini juga bisa 

dijadikan perbandingan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Angelia & Astiti, 2020) 

dan (Sirait, 2020) yang menunjukkan hasil yang berbeda bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori (Sisdiyanto, 2021) yang menjelaskan 

bahwa gaya kepemimpinan transformasional dianggap mampu memberikan kontribusi 

lebih besar terhadap Work Engagement melalui keteladanan pimpinan serta etika moral 

pimpinan yang berintegritas, sehingga membuat pegawai bawahan merasa engaged dalam 
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bekerja. Teori tersebut tidak terbukti kebenarannya dalam penelitian ini, meskipun 

pimpinan menerapkan gaya kepemimpinan transformasional yang dianggap baik dan 

tepat, ternyata belum cukup mampu untuk meningkatkan employee engagement pegawai. 

Faktor-faktor seperti budaya organisasi, struktur, dan proses internal yang ada dapat 

mempengaruhi efektivitas kepemimpinan transformasional. Jika budaya organisasi tidak 

mendukung perubahan atau inovasi, upaya kepemimpinan transformasional yang ada 

mungkin tidak berdampak signifikan pada employee engagement. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Agustian, 2012 dalam Angelia & Astiti, 2020) yang 

menjelaskan bahwa lebih dari 80% karyawan keluar dari perusahaan karena didorong 

oleh hal yang berkaitan dengan buruknya racun budaya (budaya perusahaan yang lemah) 

termasuk di dalamnya ialah peran pemimpin dalam menanamkan nilai-nilai, norma, etika 

ke dalam perilaku kerja karyawan sehingga pengaruh kemampuan memimpin dalam 

perusahaan merupakan faktor utama dalam membangun employee engagement pegawai. 

Kepemimpinan tranformasional menumbuhkan kesadaran dan komitmen yang 

tinggi dari setiap bawahan terhadap visi, misi, dan tujuan organisasi sehingga mendorong 

dan membuat para bawahannya untuk melakukan perubahan pada suatu keadaan tertentu 

dengan bekerja lebih keras dan mau untuk bekerja lebih dari apa yang seharusnya mereka 

kerjakan dengan menarik nilai-nilai dan perasaan untuk melihat kepentingan organisasi 

atau perusahaan (Handayani, 2017). Oleh karena itu kepemimpinan transformasional 

sangat bergantung pada komunikasi yang efektif untuk menyampaikan visi dan tujuan 

organisasi. Jika pemimpin gagal dalam komunikasi, pegawai mungkin tidak memahami 

atau tidak merasa terhubung dengan visi tersebut, sehingga mengurangi engagement 

pegawai. 

Hasil nilai dari pengujian Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee 

Engagement dalam kategori kurang baik (tidak transformatif). Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa dari gaya kepemimpinan tranformasional yang diterapkan kurang 

baik, sehingga pegawai mungkin merasa bahwa nilai-nilai yang diterapkan oleh 

kepemimpinan transformasional tidak sejalan dengan nilai-nilai pribadi mereka sehingga 

ketidakcocokan ini bisa menyebabkan pegawai merasa kurang termotivasi dan terlibat. 

Seorang pemimpin harus memiliki sifat sebagai inspirator ataupun motivator dalam 

menggerakkan pegawai kearah yang lebih baik sehingga ketika ada permasalahan dalam 
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lembaga organisasi, maka pemimpin harus mengajak pegawai untuk bermusyawarah Hal 

ini seperti yang dijelaskan pada Q.S Ali Imran ayat 104 : 

اِلَى   يَّدْعُوْنَ  ةٌ  امَُّ نْكُمْ  مِٰ كَ   الَْْيْرِ وَلْتَكُنْ  ىِٕ
ٰۤ
وَاوُلٓ الْمُنْكَرِ ِۗ  عَنِ  هَوْنَ  وَيَ ن ْ بِالْمَعْرُوْفِ  وَيََْمُرُوْنَ 

 (. 104)سورة آل عمران:   هُمُ الْمُفْلِحُوْنَ 
Artinya : “Dan hendaklah di antara kamu ada segolongan orang yang menyeru 

kepada kebajikan, menyuruh (berbuat) yang makruf, dan mencegah dari yang 

mungkar. Dan mereka itulah orang-orang yang beruntung” (QS. Ali-Imran: 

104). 

Segala jenis kepemimpinan, yang terkhusus pada gaya kepemimpinan 

transformasional pada hakikatnya tidak boleh berdampak kepada keburukan. Oleh karena 

itu, dalam penerapannya harus lebih diperhatikan, baik dari segi pimpinan sebagai orang 

yang melakukan maupun karyawan, karena Allah SWT melaknat pemimpin yang acuh 

terhadap tanggungjawabnya. 

4.7.2 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis antara variabel Kepemimpinan 

Transformasional dengan variabel Employee Engagement didapati bahwasanya 

Kepemimpinan Transformasional Terhadap Employee Engagement mempunyai 

pengaruh yang negatif dan tidak signifikan, hal ini dilihat dari hasil pengujian yang 

menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.141 dan T-statistic sebesar 1.843 lebih kecil 

dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 0.065 lebih besar dari 0,05. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Amalia & Hadi, 

2019) yang menjelaskan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employee engagement. Kemudian, hasil penelitian ini juga bisa dijadikan 

perbandingan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Farida, 2021) yang menunjukkan 

hasil yang berbeda bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap employee engagement. 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori yang dilakukan (Indryani & Ardana, 

2022) yang menyatakan bahwa pegawai akan terikat jika perusahaan dapat memberikan 

dukungan dalam pengembangan karir karyawan. Teori tersebut tidak terbukti 

kebenarannya dalam penelitian ini, banyak faktor yang menyebabkan pengembangan 

karir dalam organisasi menjadi tidak berpengaruh terhadap employee engagement salah 
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satunya dikarenakan kurangnya dukungan dari atasan langsung mereka untuk mengambil 

bagian dalam program pengembangan karir. Tanpa dukungan dan dorongan dari 

manajemen, pegawai mungkin tidak merasa terdorong untuk berpartisipasi dalam 

pengembangan karir.  

Dalam bekerja, pegawai harus serius dan fokus dalam mengerjakan tugasnya 

pekerjaan, oleh karena itu perusahaan juga harus memberikan umpan balik tentang apa 

yang pegawai telah lakukan terhadap perusahaan dengan memenuhi apa yang dibutuhkan 

pegawai yaitu pengembangan karir pegawai, seperti yang dijelaskan dalam sebuah hadits 

berikut : 

“Mereka (para budak) adalah saudara dan pembantu kalian yang Allah jadikan di bawah 

kekuasaan kalian, maka barang siapa yang memiliki saudara yang ada dibawah 

kekuasaannya, hendaklah dia memberikan kepada saudaranya makanan seperti yang ia 

makan, pakaian seperti yang ia pakai. Dan janganlah kamu membebani mereka dengan 

pekerjaan yang memberatkan mereka. Jika kamu membebani mereka dengan pekerjaan 

yang berat, hendaklah kamu membantu mereka.” (HR. Bukhari I/16, II/123-124) 

Oleh karena itu, perusahaan atau organisasi wajib memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

pegawainya yang telah mengabdi di perusahaannya dengan cara memberikan 

pengembangan karir kepada pegawai. Ketika pegawai merasa diperlakukan secara baik 

oleh organisasi dalam bentuk pengembangan karir, maka pegawai akan memiliki 

keterikatan yang kuat terhadap organisasi dan memiliki loyalitas yang lebih tinggi 

terhadap organisasi (Indryani & Ardana, 2022) 

 

4.7.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis antara variabel Lingkungan Kerja dengan 

variabel Employee Engagement didapati bahwasanya Lingkungan Kerja Terhadap 

Employee Engagement mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan, hal ini dilihat 

dari hasil pengujian yang menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.521 dan T-statistic 

sebesar 7.093 lebih besar dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil 

dari 0,05.  

Dari 11 indikator dan 11 item pertanyaan yang ada, indikator X7 yang berisi 

pernyataan  “instansi menyediakan ruang kerja yang nyaman guna mendukung aktivitas 
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kerja saya” merupakan hal yang dinilai paling tinggi oleh responden dengan bobot yaitu 

sebesar 0,830. Hal ini menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap 

employee engagement di BBPPMPV BOE Malang. Hal ini sesuai dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Firnanda & Wijayati, 2021) yang menjelaskan bahwa lingkungan 

terhadap employee engagement memiliki pengaruh yang positif dan signifikan yang 

berarti bahwa ketika lingkungan kerja memiliki kondisi yang baik maka akan 

meningkatkan employee engagement. 

Hal ini juga menandakan bahwa lingkungan kerja yang terdapat pada BBPPMPV 

BOE Malang termasuk kedalam kategori yang baik. Lingkungan kerja yang baik serta 

kepuasan kerja yang tinggi pada pegawai akan mampu membentuk mekanisme yang 

dapat meningkatkan kenyamanan pegawai terhadap perusahaan. (Tsani, 2018 dalam 

Ramadhoani, 2020) 

Dalam Islam pentingnya bekerja dengan sungguh-sungguh dan penuh tanggung 

jawab karena setiap tindakan akan dilihat dan dinilai oleh Allah, Rasul-Nya, dan orang-

orang beriman. Dalam lingkungan kerja, ini mengajarkan pentingnya integritas, etika 

kerja yang tinggi, dan kesadaran bahwa setiap pekerjaan harus dilakukan dengan baik dan 

jujur. Hal ini sebagaimana terdapat Q.S At-Taubah ayat 105 : 

ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُوْلهُ هَادَةِ فَ يُ نَ بِٰئُكُمْ   ٗ  وَقُلِ اعْمَلُوْا فَسَيَرىَ اللّٰٓ  وَالْمُؤْمِنُ وْنَِۗ وَسَتُُدَُّوْنَ اِلٓى عٓلِمِ الْغَيْبِ وَالشَّ
تُمْ تَ عْمَلُوْنَْۚ   بِاَ كُن ْ

Dan katakanlah, “Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat pekerjaanmu, begitu juga 

Rasul-Nya dan orang-orang mukmin, dan kamu akan dikembalikan kepada (Allah) 

Yang Mengetahui yang gaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa 

yang telah kamu kerjakan.” 

 

4.7.4 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Lingkungan Kerja 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis antara variabel Lingkungan Kerja dengan 

variabel Employee Engagement didapati bahwasanya Lingkungan Kerja Terhadap 

Employee Engagement mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan, hal ini dilihat 

dari hasil pengujian yang menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.413 dan T-statistic 
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sebesar 5.362 lebih besar dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil 

dari 0,05.  

Dari 7 indikator dan 14 item pertanyaan yang ada, indikator X1.11 yang berisi 

pernyataan  “pemimpin saya mampu menciptakan suasana kerja yang positif dan 

memotivasi” merupakan hal yang dinilai paling tinggi oleh responden dengan bobot 

sebesar 0,830. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Siregara et al., 2023) 

yang menjelaskan bahwa Kepemimpinan Transformasional Terhadap Lingkungan Kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan signifikan yang berarti pemimpin transformasional 

cenderung membangun hubungan yang kuat dan positif dengan pegawai mereka. Mereka 

mendengarkan kebutuhan dan aspirasi pegawai, serta memberikan dukungan emosional 

dan profesional, yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih kolaboratif dan 

suportif. 

Selain itu lingkungan kerja juga didukung oleh Pemimpin yang bisa memberikan 

kenyamanan terhadap pegawai bawahannya, pemimpin yang keras akan memberikan 

ketidaknyamanan bagi pekerja. Pemimpin yang mempunyai sifat lembut dan suka 

bermusyawarah lebih disukai oleh para bawahannya. Sebagaimana terdapat pada Q.S Ali-

Imran ayat 159: 

فاَعْفُ   حَوْلِكَ ۖ  مِنْ  وْا  لَْنْ فَضُّ الْقَلْبِ  غَلِيْظَ  فَظًّا  وَلَوكُْنْتَ  لَهمُْ ْۚ  لنِْتَ  اللِّٰٓ  نَ  مِٰ رَحْمَةٍ  فبَِمَا 
بُّ  يُُِ  َ اللّٰٓ اِنَّ  اللِّٰٓ ِۗ  عَلَى  لْ  فَ تَ وكََّ عَزَمْتَ  فاَِذَا  الَْْمْرِْۚ  فِِ  وَشَاوِرْهُمْ  لَهمُْ  وَاسْتَ غْفِرْ  هُمْ   عَن ْ

 (. 159)سورة آل عمران:  وكَِٰلِيْنَ الْمُت َ 
Artinya : “Maka berkat rahmat Allah engkau (Muhammad) berlaku lemah lembut terhadap 

mereka. Sekiranya engkau bersikap keras dan berhati kasar, tentulah mereka menjauhkan 

diri dari sekitarmu. Karena itu maafkanlah mereka dan mohonkanlah ampunan untuk 

mereka, dan bermusyawarahlah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian, apabila 

engkau telah membulatkan tekad, maka bertawakallah kepada Allah. Sungguh, Allah 

mencintai orang yang bertawakal” (QS. Ali-Imran: 159). 

Lingkungan kerja dalam perspektif Islam menjelaskan bahwa, lingkungan yang 

mempunyai seorang pemimpin yang memiliki sifat lemah lembut, suka bermusyawarah 

dan tidak mudah marah akan membuat lingkungan kerja tersebut lebih nyaman sehingga 

para karaywan yang bekerja juga merasa aman dan nyaman. 
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4.7.5 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Lingkungan Kerja 

Berdasarkan pada hasil uji hipotesis antara variabel Pengembangan Karir dengan 

variabel Lingkungan Kerja didapati bahwasanya Pengembangan Karir Terhadap 

Lingkungan Kerja mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan, hal ini dilihat dari 

hasil pengujian yang menunjukkan nilai path coefficient sebesar 0.218 dan T-statistic 

sebesar 2.636 lebih besar dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai P-value 0.008 lebih kecil 

dari 0,05.  

Dari 5 indikator dan 7 item pertanyaan yang ada, indikator X2.5 yang berisi 

pernyataan “program pengembangan internal yang disediakan oleh instansi sudah efektif 

dalam mendukung kemajuan karir semua pegawai” merupakan hal yang dinilai paling 

tinggi oleh responden dengan bobot yaitu sebesar  0.779. hal ini sesuai dengan penelitian 

yang dilakukan oleh (Martini & Cavenago, 2016) yang menyatakan bahwa dalam 

lingkungan kerja yang berubah-ubah, peluang untuk mengembangkan karir dan 

pembelajaran sangatlah penting untuk kesuksesan karir. Pengembangan dan peningkatan 

karir seorang pegawai dapat meningkatkan kreatifitas dan efektivitas pegawai. Hal 

tersebut akan membuat pegawai melakukan pekerjaan secara efektif dan efisien sehingga 

menumbuhkan kinerja yang baik dan membuat pegawai mampu untuk mengambangkan 

karir mereka di perusahaan (Sari et al., 2023)  

Pengembangan karir bisa dilihat sebagai upaya untuk mencari rezeki dan manfaat 

dari karunia Allah. setelah menyelesaikan satu tugas, kita dianjurkan untuk segera 

melanjutkan ke tugas berikutnya dengan semangat dan dedikasi yang tinggi. Ini relevan 

dengan konsep pengembangan karir, di mana kita terus berusaha meningkatkan 

keterampilan dan kompetensi kita. Dengan bekerja sungguh-sungguh dan berharap 

kepada Allah, kita dapat menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berorientasi 

pada kemajuan. Sebagaimana hal ini terdapat QS. Al-Baqarah 286 : 

تُ ؤَاخِذْنااَ   لَْ  رَب َّنَا  ٱكْتَسَبَتْ ِۗ  مَا  هَا  وَعَلَي ْ مَا كَسَبَتْ  لَهاَ  وُسْعَهَا ْۚ  إِلَّْ  نَ فْسًا   ُ ٱللَّّ يُكَلِٰفُ  إِن  لَْ 
نَاا إِصْراً كَمَا حَملَْتَهۥُ عَلَى ٱلَّذِينَ مِن قَ بْلِنَا ْۚ رَ  لْنَا مَا  ب َّنَ نَّسِينَاا أوَْ أَخْطأَْنَا ْۚ رَب َّنَا وَلَْ تَحْمِلْ عَلَي ْ ا وَلَْ تُحَمِٰ  

نَا فٱَنصُرْنَا عَلَى ٱلْقَوْمِ ٱلْكَٓ  فِريِن لَْ طاَقَةَ لنََا بِهِۦ ۖ وَٱعْفُ عَنَّا وَٱغْفِرْ لنََا وَٱرْحَمْنَاا ْۚ أنَتَ مَوْلىَ ٓ  
“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya. Ia 

mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya dan ia mendapat siksa (dari 

kejahatan) yang dikerjakannya. (Mereka berdoa): "Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

https://kalam.sindonews.com/surah/94/al-insyirah
https://kalam.sindonews.com/ayat/7/94/al-insyirah-ayat-7
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hukum kami jika kami lupa atau kami tersalah. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau 

bebankan kepada kami beban yang berat sebagaimana Engkau bebankan kepada orang-

orang sebelum kami. Ya Tuhan kami, janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang 

tak sanggup kami memikulnya. Beri maaflah kami; ampunilah kami; dan rahmatilah 

kami. Engkaulah Penolong kami, maka tolonglah kami terhadap kaum yang kafir". 

 

Dalam konteks pengembangan karir dan lingkungan kerja, ini berarti bahwa setiap 

orang diberi tugas dan tanggung jawab yang sesuai dengan kemampuannya. Karyawan 

harus bekerja dengan sebaik-baiknya dalam batas kemampuannya, dan pengusaha atau 

atasan harus memberikan tugas yang sesuai dengan kompetensi karyawannya. Hal ini 

akan menciptakan lingkungan kerja yang seimbang dan adil, di mana setiap orang dapat 

berkembang sesuai dengan potensinya. 

 

4.7.6 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Memediasi Lingkungan Kerja 

Terhadap Employee Engagement 

Pembahasan mengenai lingkungan kerja memediasi Kepemimpinan 

Transformasional terhadap employee engagement adalah untuk menjawab rumusan 

masalah serta hipotesis yang menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat memediasi 

pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap employee engagement. Berdasarkan 

hasil penelitian yang dilakukan kepada pegawai BBPPMPV BOE Kota Malang 

ditemukan hasil bahwa lingkungan kerja dapat memediasi kepemimpinan 

transformasional terhadap employee engagement. Diperoleh hasil nilai path coefficient 

sebesar 0.215 dan T-statistic sebesar 4.263 lebih besar dari pada T-tabel 1,96, dengan nilai 

P-value 0.000 lebih kecil dari 0,05. Sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa 

lingkungan kerja memediasi Kepemimpinan Transformasional terhadap employee 

engagement diterima. 

Pada penelitian ini, variabel kepemimpinan transformasional terdiri dari 7 indikator 

dan empat belas item pernyataan yang ada, indikator “pemimpin saya mampu 

menciptakan suasana kerja yang positif dan memotivasi” merupakan hal yang dinilai 

paling tinggi oleh responden dengan bobot yaitu sebesar 0,830 

Variabel employee engagement terdiri dari 3 indikator dan sepuluh item pernyataan 

yang ada, indikator tanggung jawab pada pernyataan “rekan kerja seperti keluarga bagi 
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saya” (Y.5) merupakan hal yang dinilai paling tinggi oleh responden dengan bobot yaitu 

sebesar 0.797 

Kemudian, pada variabel lingkungan kerja terdiri dari tujuh indikator dan sepuluh 

item pernyataan yang ada, indikator isi pekerjaan pada pernyataan “instansi menyediakan 

ruang kerja yang nyaman guna mendukung aktivitas kerja saya” (Z.7) merupakan hal 

yang dinilai paling tinggi oleh responden dengan bobot yaitu sebesar 0,830. 

Hasil penelitian ini dijadikan sebagai perbandingan bagi penelitian yang dilakukan 

oleh (Mardiana & Sudiarditha, 2019) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja tidak 

dapat memediasi pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap keterikatan 

karyawan, menurut (Siregara et al., 2023) semakin tinggi kepemimpinan transformasional 

maka akan semakin meningkatkan kualitas lingkungan kerja, sehingga terbentuk saling 

percaya dan perasaan dihargai. Perasaan tersebut menimbulkan komitmen afektif pada 

pegawai yang cenderung membuatnya tetap betah berada dalam perusahaan maupun 

organisasi tempatnya bekerja. 

Oleh karena itu pentingnya keadilan dan berbuat kebaikan dalam interaksi sosial 

dan profesional. Pemimpin yang adil dan berbuat baik akan membangun lingkungan kerja 

yang harmonis dan beretika, yang mendorong karyawan untuk lebih terlibat dan 

berkomitmen. Sebagaimana dalam Q.S Al-Mumtahanah ayat 8: 

نْ دِيَاركُِمْ انَْ تَبَرُّوْهُمْ  يْنِ وَلََْ يُُْرجُِوكُْمْ مِٰ ُ عَنِ الَّذِيْنَ لََْ يُ قَاتلُِوكُْمْ فِِ الدِٰ هٓىكُمُ اللّٰٓ لَْ يَ ن ْ
بُّ الْمُقْسِطِيْنَ  َ يُُِ  وَتُ قْسِطُواْا الِيَْهِمِْۗ اِنَّ اللّٰٓ

Allah tidak melarang kamu berbuat baik dan berlaku adil terhadap orang-orang yang 

tidak memerangimu dalam urusan agama dan tidak mengusir kamu dari kampung 

halamanmu. Sesungguhnya Allah mencintai orang-orang yang berlaku adil. 

 

4.7.7 Pengaruh Pengembangan Karir Memediasi Lingkungan Kerja Terhadap Employee 

Engagement 

Pembahasan mengenai lingkungan kerja memediasi pengembangan karir terhadap 

employee engagement adalah untuk menjawab rumusan masalah serta hipotesis yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat memediasi pengaruh pengembangan karir 

terhadap employee engagement. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan kepada 
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pegawai BBPPMPV BOE Kota Malang ditemukan hasil bahwa lingkungan kerja dapat 

memediasi pengembangan karir terhadap employee engagement. Diperoleh hasil nilai 

path coefficient sebesar 0.413 dan T-statistic sebesar 2.449 lebih besar dari pada T-tabel 

1,96, dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari 0,05. Sehingga hipotesis yang 

menyebutkan bahwa lingkungan kerja memediasi pengembangan karir terhadap 

employee engagement diterima. 

Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Dayona & Rinawati, 

2020) yang menyatakan bahwa terciptanya lingkungan kerja yang baik,nyaman dan 

kondusif akan memunculkan engagement pegawai untuk selalu berprestasi dalam bekerja 

sehingga akan memudahkan pegawai dalam meraih karir yang diinginkan. Menurut (Sari 

et al., 2023) pengaruh lingkungan kerja terhadap pengembangan karir memiliki arti 

bahwa pegawai akan merasa nyaman dengan kondisi lingkungan kerja yang ada, jika 

kondisi lingkungan tersebut sesuai dengan dirinya dan tidak merasa terganggu ketika 

mereka bekerja, sehingga dengan kenyamanan tersebut mereka terpacu dalam bekerja. 

Dalam upaya mewujudkan tujuan pengembangan karir di masa depan, pegawai 

harus terarah dan fokus pada pekerjaannya agar pegawai mendapatkan karir sesuai 

rencana yang diinginkan. Seperti yang dilakukan oleh Rasulullah SAW, dalam 

pekerjaannya beliau selalu memperhitungkan masa depan agar semua pekerjaannya 

benar-benar terarah. Seperti dalam firman Allah QS. Al Hasyr ayat 18 yang berbunyi:  

اللَّٰٓ  َ ِۗاِنَّ  اللّٰٓ وَات َّقُوا  لغَِدٍْۚ  مَتْ  قَدَّ ا  مَّ نَ فْسٌ  وَلْتَ نْظرُْ   َ اللّٰٓ ات َّقُوا  آمَنُوا  الَّذِيْنَ  يَ ُّهَا  خَبِيْرٌ بِۢاَ    ياآ
 (18)سورة الحشر:  تَ عْمَلُوْنَ 

 

Artinya : “Wahai orang-orang yang beriman! Bertakwalah kepada Allah dan hendaklah 

setiap orang memperhatikan apa yang telah diperbuatnya untuk hari esok (akhirat), dan 

bertakwalah kepada Allah. Sungguh, Allah Mahateliti terhadap apa yang kamu 

kerjakan” (QS. Al-Hasyr: 18) 

 

Dalam bekerja, pegawai harus serius dan fokus dalam mengerjakan tugasnya pekerjaan, 

oleh karena itu perusahaan juga harus memberikan umpan balik tentang apa yang pegawai 

telah lakukan terhadap perusahaan dengan memenuhi apa yang dibutuhkan pegawai yaitu 

pengembangan karir pegawai. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif yang mengacu 

pada rumusan masalah dan tujuan masalah yang telah diangkat untuk mengetahui 

“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Pengembangan Karir Terhadap 

Employee Engagement melalui Lingkungan Kerja pada BBPPMPV BOE Kota Malang”. 

Maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Gaya Kepemimpinan Transformasional tidak berpengaruh terhadap Employee 

Engagement pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kualitas gaya 

kepemimpinan transformasional yang dilakukan oleh pimpinan BBPPMPV BOE 

Malang tidak mempengaruhi tingkat Employee Engagement pegawai. 

2. Pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement pegawai. Hal 

ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya pengembangan karir tidak mempengaruhi 

tingkat Employee Engagement pegawai. 

3. Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement. Hal ini 

menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kualitas Lingkungan kerja pegawai di 

BBPPMPV BOE Kota Malang dapat mempengaruhi tingkat Employee Engagement 

pegawai. 

4. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Lingkungan Kerja. 

Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kualitas gaya kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan oleh pimpinan BBPPMPV BOE Malang dapat 

mempengaruhi Lingkungan Kerja yang terdapat di BBPPMPV BOE Malang 

5. Kepemimpinan Transformasional berpengaruh signifikan terhadap Lingkungan Kerja. 

Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kualitas gaya kepemimpinan 

transformasional yang dilakukan oleh pimpinan BBPPMPV BOE Malang dapat 

mempengaruhi Lingkungan Kerja yang terdapat di BBPPMPV BOE Malang 

6. Lingkungan kerja dapat memediasi pengaruh Kepemimpinan Transformasional 

terhadap Employee Engagement Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi 

rendahnya kualitas Lingkingan Kerja di BBPPMPV BOE Kota Malang dapat 
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mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional terhadap Employee Engagement 

pegawai. 

7. Lingkungan kerja dapat memediasi pengaruh Pengembangan Karir terhadap Employee 

Engagement Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya kualitas 

Lingkingan Kerja di BBPPMPV BOE Kota Malang dapat mempengaruhi 

Pengembangan Karir terhadap Employee Engagement pegawai. 

 

5.2 Saran  

1. Bagi Instansi  

Berdasarkan hasil pembahasan di atas, karena Kepemimpinan Transformasional dan 

Pengembangan Karir tidak berpengaruh terhadap Employee Engagement pegawai, 

maka dapat diberikan saran agar BBPPMPV BOE Kota Malang bisa terus 

meningkatkan kualitas gaya kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan 

transformasional yang baik dapat mempengaruhi kinerja karyawan sehingga bisa 

memberikan feedback yang positif terhadap Employee Engagement pegawai. Selain 

itu, BBPPMPV BOE Kota Malang harus lebih mengapresiasi kualitas kerja para 

pegawai agar pengembangan karir mampu berjalan dengan lancar. Instansi dapat 

memberikan pelatihan dan pendidikan untuk membantu pengembangan karir yang 

dilakukan oleh pegawai BBPPMPV BOE kota Malang 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penafsiran pada penelitian ini sebaiknya dilakukan secara mendalam, lebih terfokus 

dan lebih dipahami lagi untuk menemukan hasil yang lebih kuat mengenai arah dari 

hubungan setiap variabel dalam penelitian ini. Dengan demikian, peneliti selanjutnya 

dapat mengurangi tingkat kesalahan dan bias kesamaan dalam metode penelitian. 

Kemudian peneliti selanjutnya bisa melakukan pengujian dengan menambahkan 

variabel-variabel independen selain gaya kepemimpinan transformasional, dan 

Pengembangan Karir misalnya seperti, Budaya Organisasi dan variabel lainnya yang 

dapat memperkuat temuan Employee Engagement pegawai. Untuk yang terakhir 

peneliti selanjutnya bisa mengkaji atau mencari lebih dalam lagi terkait kejelasan 

terkait faktor lain yang menyebabkan Employee Engagement bisa berpengaruh positif 
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A. DATA RESPONDEN 

Mohon diisi dengan benar hal-hal dibawah ini.  

Petunjuk: Pilihlah salah satu jawaban yang paling anda anggap benar dengan memberikan 

tanda centang (√) pada kotak yang telah disediakan. 

1. Jenis Kelamin :            Laki-Laki                      Perempuan  

2. Devisi :  

3. Lama Bekerja di Perusahaan ini :  

 

B. KUESIONER 

Petunjuk: Pilihlah salah satu jawaban yang paling anda anggap benar dengan memberikan 

tanda centang (√) pada kotak yang telah disediakan.  

1 = Sangat Tidak Setuju  

2 = Tidak Setuju  

3 = Netral  

4 = Setuju  

5 = Sangat Setuju 

 

C. Daftar Pertanyaan 

a. Variabel Kepemimpinan Transformasional 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1. pemimpin saya selalu memberikan 

dukungan individual dalam pengembangan 

keterampilan dan potensi anggota tim 

     

2. pemimpin saya mampu mendengarkan 

masalah pribadi atau profesional saya secara 

individu 

     

3. pemimpin saya mampu menciptakan suasana 

kerja yang positif dan memotivasi 
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No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

4. pemimpin saya memiliki visi yang jelas 

untuk masa depan organisasi 

     

5. pemimpin saya mampu menciptakan suasana 

kerja yang positif dan memotivasi 

     

6. pemimpin saya mendorong tim untuk 

berpikir kreatif dan menciptakan solusi 

inovatif 

     

7. pemimpin saya mendukung pembelajaran 

berkelanjutan di antara anggota tim, baik 

melalui pelatihan formal maupun 

pengalaman kerja 

     

8. saya merasa adanya dukungan dari 

pemimpin dan rekan tim untuk bekerja sama 

dalam mencapai tujuan bersama 

     

9. pemimpin saya memastikan bahwa setiap 

anggota tim merasa dihargai dan didengar 

dalam diskusi tim 

     

10. Pemimpin saya berkontribusi pada 

pembentukan budaya kerja yang 

menekankan prestasi tinggi 

     

11. pemimpin saya sudah baik untuk dijadikan 

contoh yang sesuai dalam perilaku dan nilai-

nilai yang diinginkan 

     

12. pemimpin saya mematuhi standar etika dan 

integritas dalam pengambilan keputusan dan 

tindakan 
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No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

13. pemimpin saya memberikan pengakuan atau 

penghargaan ketika saya mencapai target 

atau tujuan yang ditetapkan 

     

14. pemimpin saya memberikan penghargaan 

atau insentif yang sesuai sebagai respons 

terhadap pencapaian yang baik 

     

 

b. Variabel Pengembangan Karir 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1. Instansi sudah menyediakan peluang 

pengembangan dan pelatihan yang merata 

bagi semua pegawai 

     

2. Pemimpin saya memberikan kesempatan 

untuk mengambil tanggung jawab tambahan 

atau proyek khusus yang dapat 

meningkatkan keterampilan saya 

     

3. Pemimpin mendukung partisipasi saya 

dalam pelatihan atau program 

pengembangan pegawai  

     

4. informasi tentang peluang promosi mudah 

diakses di tempat kerja saya 

     

5. program pengembangan internal yang 

disediakan oleh perusahaan sudah efektif 

dalam mendukung kemajuan karir semua 

pegawai 

     

6. Saya tertarik untuk menerima peran dan 

tanggung jawab yang lebih besar 
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No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

7. program pelatihan dan pengembangan yang 

saya ikuti telah memberikan manfaat pada 

pengembangan karir saya 

     

 

c. Variabel Employee Engagement 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1. Saya melakukan pekerjaan dengan motivasi 

dari diri saya sendiri 

     

2. Saya aktif berkontribusi dalam mencapai 

tujuan perusahaan 

     

3. Saya bangga dengan pekerjaan saya 

sekarang 

     

4. Saya merasa menjadi bagian dari perusahaan      

5. Rekan kerja terasa seperti keluarga bagi saya      

6. Atasan saya selalu memberikan dukungan 

agar saya giat bekerja 

     

7. Saya tidak pernah memiliki masalah dengan 

rekan kerja 

     

8. Saya menjalin hubungan yang akrab dengan 

rekan sesama pekerja 

     

9. Saya tidak ingin pindah kerja dari 

perusahaan 

     

10. Saya selalu pantang menyerah dalam 

menyelesaikan tugas pekerjaan 
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d. Variabel Lingkungan Kerja 

No Pernyataan 
STS TS N S SS 

1 2 3 4 5 

1. Pemilihan warna cat dinding dalam kantor 

membuat saya nyaman dalam bekerja 

     

2. Penerangan yang ada di ruang kerja sangat 

baik dan memadai (lampu dan sinar 

matahari) 

     

3. Ventilasi diruang kerja berfungsi dengan 

baik. 

     

4. Saya merasa menjadi bagian dari perusahaan      

5. Kondisi udara di ruang kerja memberikan 

kenyamanan pada saat bekerja. 

     

6. Lingkungan kerja tenang dan bebas dari 

suara bising 

     

7. Suara bising dapat mengganggu konsentrasi 

saya dalam bekerja 

     

8. Suara bising berpengaruh terhadap hasil 

kerja saya 

     

9. Adanya petugas keamanan di lingkungan 

kerja, membuat saya tenang dalam bekerja. 

     

10. Instansi menyediakan ruang kerja yang 

nyaman guna mendukung aktivitas kerja 

saya 

     

11. Saya merasa nyaman berkomunikasi dengan 

rekan kerja untuk membahas ide atau 

masalah pekerjaan 
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LAMPIRAN 4  

DISTRIBUSI FREKUENSI 

1. DESKRIPSI KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki-laki 80 55,5% 

Perempuan 64 44,4% 

Jumlah 144 100% 

 

Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Responden Presentase 

20-30 tahun 20 13,8% 

31-40 tahun 24 16,6% 

41-50 tahun 35 24,3% 

>50 tahun 65 45,1% 

Jumlah  144 100% 

 

Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Responden Presentase 

2-5 tahun 10 14,4% 

6-10 tahun 25 5,76% 

11-15 tahun 39 27,08% 

>15 tahun 70 48,6% 

Jumlah 144 100 
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2. DESKRIPSI JAWABAN RESPONDEN 

 

KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL (X1) 

No indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  X1.1 0 0 6 48 90 144 4.583 

2. X1.2 0 0 7 68 69 144 4.431 

3. X1.3 0 0 6 73 65 144 4.410 

4. X1.4 0 0 3 85 56 144 4.368 

5. X1.5 0 0 7 82 55 144 4.333 

6. X1.6 0 0 5 75 64 144 4.410 

7. X1.7 0 0 4 84 56 144 4.361 

8. X1.8 0 0 3 78 63 144 4.417 

9. X1.9 0 0 7 79 58 144 4.354 

10. X1.10 0 0 4 74 66 144 4.431 

11. X1.11 0 0 7 88 49 144 4.292 

12. X1.12 0 0 5 82 57 144 4.361 

13. X1.13 0 0 5 77 62 144 4.396 

14. X1.14 0 0 7 81 56 144 4.340 

 

 

PENGEMBANGAN KARIR (X2) 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  X2.1 0 0 6 65 73 144 4.465 

2. X2.2 0 0 10 80 54 144 4.306 

3. X2.3 0 0 6 91 47 144 4.285 

4. X2.4 0 0 8 52 84 144 4.528 

5. X2.5 0 0 12 77 55 144 4.299 

6. X2.6 0 0 7 71 66 144 4.410 

7. X2.7 0 0 8 72 64 144 4.389 
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VARIABEL EMPLOYEE ENGAGEMENT (Y) 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  Y.1 0 0 4 85 55 144 4.354 

2. Y.2 0 0 3 89 52 144 4.340 

3. Y.3 0 0 6 80 58 144 4.361 

4. Y.4 0 0 5 71 68 144 4.438 

5. Y.5 0 0 7 75 62 144 4.382 

6. Y.6 0 0 8 71 65 144 4.396 

7. Y.7 0 0 4 80 60 144 4.389 

8. Y.8 0 0 4 79 61 144 4.396 

9. Y.9 0 0 9 75 60 144 4.354 

10. Y.10 0 0 4 76 64 144 4.417 

 

LINGKUNGAN KERJA (Z) 

No Indikator Skala Pengukuran Jumlah Rata-Rata 

1 2 3 4 5 

1.  Z.1 0 0 7 69 68 144 4.424 

2. Z.2 0 0 5 78 61 144 4.389 

3. Z.3 0 0 4 76 64 144 4.417 

4. Z.4 0 0 6 65 73 144 4.465 

5. Z.5 0 0 4 61 79 144 4.521 

6. Z.6 0 0 6 71 67 144 4.424 

7. Z.7 0 0 8 56 80 144 4.500 

8. Z.8 0 0 6 45 93 144 4.604 

9. Z.9 0 0 6 63 75 144 4.479 

10. Z.10 0 0 4 65 75 144 4.493 

11. Z.11 0 0 5 74 65 144 4.417 
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LAMPIRAN 5 

HASIL UJI PENELITIAN 

1. Outer Loading  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. Cross Loading  
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3. Contruct Reliability and Validity 

 

 

 

 

 

 

4. R-square 

 

5. Path Coefficient 

 

 

 

 

 

6. Specific Indirect Effect 

 


